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RESUMEN

Este documento presenta los resultados de la practica empresarial realizada en la Fundacién
Cardiovascular de Colombia en el &rea de talento humano, de la cual surge la iniciativa de disefiar un
plan de mejoramiento en los procesos que se llevan a cabo. Para desarrollar el objetivo especifico se
disefia en primera instancia una guia diagnoéstica para analizar los procesos que se llevan a cabo en
las areas de talento humano, como Bienestar, Cultura y Comunicaciones y el Centro de Desarrollo de
competencias, seguido a esto un estudio de andlisis de causas de rotacion en la organizacion a partir
de entrevistas de retiro. Mas adelante con la informacién obtenida se pueden identificar las fortalezas
y debilidades del area, en donde, ademas, se exponen las estrategias de mejoramiento requeridas.
El analisis y estudio se hace a partir de informacion de bases de datos propias del area, informacion
de primera mano por parte del equipo de talento humano y el uso y aplicacion de herramientas de
célculo, como lo es Excel. Dentro de los logros de la practica se destaca la responsabilidad de generar
los indicadores operacionales del area, mediante los cuales se evalta el rendimiento los procesos
ejecutados, el actualizar las bases de datos del area y la administracién de la plataforma virtual
Moodle.
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Cultura, Rotacion de personal, Bienestar, Comunicaciones Internas, Cliente
interno, Capacitaciones

Ve B° DIRECTOR DE TRABAJO DE GRADO

10



GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE
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DEVELOPMENT AREA OF THE CARDIOVASCULAR FOUNDATION OF
COLOMBIA
AUTHOR(S): Yari Griselda Jaimes Rico
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ABSTRACT

This document presents the results of the business practice carried out in the Cardiovascular
Foundation of Colombia in the area of human talent, from which the initiative of designing a plan of
improvement in the processes that are carried out arises. To develop the specific objective is designed
in the first instance a guide to analyze the processes that are carried out in the areas of human talent,
such as Wellbeing, Culture and Communications and the Skills Development Center, followed by an
analysis study of causes of rotation in the organization of retirement interviews. Later on, with the
information obtained, the strengths and capacities of the area, in addition, the improvement strategies
required are exposed. The analysis and the study are based on data from the area of knowledge, the
method of information and the use of calculation tools, such as Excel. Among the achievements of the
practice is the responsibility to generate the operational indicators of the area, through which the
performance of the executed processes, the updates of the area databases and the administration of
the Moodle virtual platform are evaluated.

KEYWORDS:

Culture traits, Personnel rotation, Well-being, Internal Communications,
Internal client, Training.
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Introduccion

La Fundacién Cardiovascular de Colombia se caracteriza por ser uno de los
mejores complejos médicos del pais, e incluso, uno de los mas destacados de
Latinoamérica. Debido a su actividad econdmica, siendo la de prestacidn de servicios de
salud, requiere que todo el personal que compone la organizacion sea el objeto vital y
fundamental, ya que su experiencia propia, el como se sienta laborando dentro de la
fundacion y su desarrollo personal y profesional, se refleja en el trato, seguimiento y
prestacion de los distintos servicios a los pacientes, es decir, promocionando los mejores

resultados. (FCV, 2017)

Por tal motivo, el presente Plan de Mejoramiento aplicado al area de Desarrollo del
Talento Humano, se realiza con la finalidad de optimizar y potencializar cada uno de los
procesos que se llevan a cabo, para asi poder ejecutar los aportes pertinentes a la reduccion del

indice de rotacién que se tiene en la actualidad.



1.1.

1.2.

1.3.

1. Generalidades de la empresa

Nombre de la empresa

Fundacién Cardiovascular de Colombia

Actividad Economica/Productos y Servicios

La Fundacién Cardiovascular de Colombia FCV se destaca por ser uno de los

complejos médicos mas importantes del pais, encontrandose asi en la categoria nivel

cuatro de complejidad y es la primera institucion en Colombia acreditada por la Joint

Comimission International. Asi mismo, se caracteriza por ser un importante Centro de

Investigacion y Desarrollo Tecnoldgico en el &mbito regional, nacional e internacional.

Numero de empleados

VP Corporativa

. Hospital Internacional de
Colombia

=a [Nstituto Cardiovascular B

o Quality Medical — 102

Bl Hospitales Especializados

adSOluciones Sociales en Saludjged 1

(%]
I |
II

llustracion 1. Namero de empleados de la FCV (Grupos Estratégicos de Negocio GEN)
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Estructura organizacional

——{  Vicepresidencia Corporativa FCV |

| Secretaria General J«—]

[ Investigaciones J+«—H

| Servicios Compartidos

I

],‘7
],‘_
l.._
]4_

Juridica

Apoyo y Servicio
Financiera
Gestion Integral
Seguridad
TIC

ov ) (Cav ) (v ) (e ) (i)

—| Relaciones Laborales J«—

—{ Riesgo y Cobranza

4[
_[
_[
_[
-
4[

Aliados del Ecosistema FCV

Fundacion Universitaria

Fundacién Montafias Azules

DT F e
HIC L

[=]

llustracion 2. Estructura organizacional FCV
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Teléfono y direccién

Floridablanca Sede « Cra 5 No. 6-33
Administrativa « PBX: (7) 6796470

« Calle 155 A No. 23-58 Urbanizacion El

Bucaramanga Bosque
- PBX: (7) 63999292 - 6396767

« Km 7 Autopista Bucaramanga-
HIC Piedecuesta

« PBX: (7) 6394040

» Carrera 14 No. 98-73. Oficina 502
« PBX: (1) 6364676 - 5220128

Bogota

llustracion 3. Teléfonos y direcciones

Resefia historica

Variet Childrens Life de Variety Club International inspir6 la creacion del comité
“Corazén a Corazon” de New York liderada en Colombia por el Dr. Franklin Quir6s. En
1985 un grupo de especialistas y personalidades de Bucaramanga se propuso crear una

entidad privada sin animo de lucro dedicada a tratar las enfermedades del corazon.

En 1992, la FCV entro a formar parte de la Clinica Carlos Ardila Lulle ampliando
asi todos los servicios diagnosticos e intervencionistas de cardiologia y cirugia vascular
periférica. Posteriormente, en octubre de 1997, se inaugur6 la nueva sede del Instituto del

Corazon (IC), un moderno edificio.
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En 1999 se disefié un Plan Estratégico que contempld la diversificacion de las
actividades de salud a través de Unidades Estratégicas Empresariales auto-sostenibles
bajo el funcionamiento de la Innovacién, Capacitacion y Calidad, consiguiendo de este

modo en el 2001 la certificacion 1ISO 9001.

Para garantizar la sostenibilidad en el tiempo, se concibi¢ el Plan Estratégico de la
institucion, que contemplo la diversificacion de sus actividades de salud a través de
Unidades Estratégicas Empresariales auto-sostenibles que debian funcionar bajo tres
conceptos guia: innovacion, capacitacion y calidad. Como parte de aquella estrategia, en
1999 se disefi6 un plan de mejoramiento continuo, con el objetivo de alcanzar la

certificacion 1SO 9001.

Entre los afios del 2006 y 2011 la FCV obtuvo mdltiples logros en torno al
desarrollo de sus distintas areas de salud, investigacion y desarrollo a nivel nacional e
internacional, fortaleciendo la innovacion e investigacion, entre estos se resaltan la
Recertificacion 1SO 9001 ICONTEC, apertura de centros de UCI, la apertura del Centro
Tecnoldgico empresarial CTE y la clinica Instituto del Corazon Santa Marta, la
acreditacion del modelo internacional Joint Commission Internaational en Colombia y el

inicio de la Unidad Estratégica de Negocios Transporte Medicalizado.

Para el afio de 2016 se inauguro el Hospital Internacional de Colombia (HIC), uno
de los proyectos mas ambiciosos de la FCV, con el objetivo de cubrir las necesidades de

la sociedad en términos de salud y capacidad de atencion, disefiado con modelos
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arquitectonicos médicos modernos siguiendo del mismo modo estdndares de calidad y

seguridad a nivel nacional.

Descripcion del area especifica de trabajo

El &rea de Desarrollo de Talento Humano en la FCV se divide en cuatro secciones
y/o éareas: Seleccion de Personal, Perfiles de Cargo, Bienestar, Cultura y Comunicaciones
y Centro de Desarrollo de Competencias (CDC), siendo estas dos ultimas en las cuales se

va a desarrollar la presente practica empresarial.

El area de Seleccion de Personal se enfoca en satisfacer la necesidad de contar con
el mejor personal, aquel que cumpla con los valores y principios institucionales, y que,
ademas, posea las caracteristicas especificas e idoneas que requiere cada uno de los

cargos, con el fin de conseguir todos los objetivos y metas marcadas como institucion.

Perfiles de cargos es el area encargada en la actualizacion y mejora de los perfiles
de los cargos que se tienen o que se requieren en la institucién, tiene como fin principal la
buena distribucion y asignaciones de funciones en los colaboradores, optimizando,
asegurando y fortaleciendo los resultados que se obtienen en la realizacién de las

funciones de cada uno de ellos.
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Bienestar, Cultura y Comunicaciones tiene como propdsito elevar los niveles de
satisfaccion interna de los colaboradores con la organizacion, estimular un agradable

clima laboral, promoviendo y buscando el bienestar de estos.

El Centro de Desarrollo de Competencias es el encargado de brindar crecimiento
no solo personal sino también técnico a todos los colaboradores de la Fundacion
Cardiovascular de Colombia, buscando de este modo el fortalecimiento de las tres
dimensiones: Saber Ser, Saber conocer y Saber Hacer, Mediante distintos tipos de

charlas, capacitaciones, cursos y herramientas, caracterizadas por ser de tipo educativas.

Nombre y Cargo del supervisor Técnico Empresarial

Nombre del supervisor: Diana Lucia Modesto Carrillo

Cargo: Psicologa de Seleccion de Personal — Area de Desarrollo del Talento Humano
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2. Diagnadstico de la Empresa

Las secciones objeto de estudio del area de Desarrollo de Talento Humano en la
Fundacion Cardiovascular de Colombia, siendo, Bienestar, Cultura y Comunicaciones y el
Centro de Desarrollo de Competencias trabajan en conjunto, ya que su trabajo va ligado a
brindarle satisfaccion y bienestar a los colaboradores a nivel interior y grupal, de manera

humanistica y técnica.

Directora de Apoyo y
Servicios

Coordinadora en Bienestar,
Cultura y Comunciaciones

Psicéloga profesional
en Desarrollo de
Competencias

Practicante de
Ingenieria Industrial

Psicéloga de Bienestar Psicdloga de Cultura Comunicador Social

Practicante de Disefio
Grafico

llustracion 4. Estructura de Desarrollo del Talento Humano, Bienestar, Cultura y
Comunicaciones y el Centro de Desarrollo de Competencias
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Los colaboradores son el factor mas importante de la organizacion, puesto que estos son
los encargados de desarrollar y brindar los servicios y aportes necesarios en las distintas areas
conformadas, teniendo como fin conseguir los objetivos y metas institucionales, mantener e
incluso mejorar el posicionamiento caracteristico de la FCV como uno de los complejos médicos
maés importantes de Colombia, estando situados en la categoria a nivel cuatro de complejidad,
destacandose a si misma como un Centro de Investigacion y Desarrollo Tecnologico en el ambito

regional, nacional e internacional.

Para garantizar que los colaboradores trabajen siempre guiados por la excelencia,
innovacion y sentido social y que realicen sus funciones con constancia, disciplina y
compromiso, se requiere de un seguimiento arduo por parte de todo el equipo que compone el
area de Talento Humano. Dicho seguimiento esta conformado por distintas actividades realizadas
en torno al aumento del bienestar y calidad de los colaboradores activos, e incluso el personal
que se desvincula por decision propia se le realiza un seguimiento para asi corregir las posibles

falencias que estos hayan presenciado.

Los procesos que se realizan en el area son:
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« Entrevistas de Retiro
* Intervenciones psicoldgicas
» Comparendos y felicitaciones

Blenestar,Cu Itura  Evaluacion de Clima Laboral
y « Actividades Outdoor

Comunicaciones « Buzon de cliente interno

« Celebraciones y/o detalles de fechas especiales o
de actividades de campafas y/o eventos

» Comunicaciones

Centro de + Induccion y reinduccion Institucional.
Desarrollo de « Capacitaciones

 Jornadad de educacion continuada

COmDEtenCiaS « Cursos institucionales

lustracion 5. Procesos que realizan Bienestar, Cultura y Desarrollo y el Centro de Desarrollo
de Competencias FCV.

Bienestar, Cultura y Comunicaciones- Centro de Desarrollo de Competencias

El area de Desarrollo del Talento Humano encargada de generar, fomentar y proporcionar
bienestar a todos los colaboradores activos de la FCV, elevando los niveles de satisfaccion

interna con la organizacion y estimulando un agradable clima laboral.
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Intervenciones psicoldgicas

Intervenciones mediante las cuales se brinda el apoyo psicoldgico a todas las areas que
posean algun tipo de dificultales de clima laboral o a los colaboradores que requieran un cambio
comportamental o que requieran una ayuda psicoldgica con fines de poder desarrollar mejor sus

funciones en la organizacion.

Estas pueden ser solicitadas por el area o las personas que lo requieran o su requerimiento
es el fruto de la observacién y sequimiento que se les realiza a los colaboradores en las diferentes
actividades de Bienestar y desarrollo. La coordinacion del &rea junto con las psicélogas identifica
el tipo de necesidad que se tiene y desarrollan la metodologia de intervencion. Al culminarse la
intervencion se realiza un seguimiento periédico para la obtencion de mejores resultados,
presentando toda la informacion por medio de informes a la jefatura del area. El proceso de

ejecucion de las Intervenciones se observa en la siguiente ilustracion.



Peticion de
Intervencion

Toma de datos y
asignacion de cita

'

Reunién y
desarrollo del
colaborador o los
colaboradores con

segunda sesion

Asignacion de cita

'

Desarrollo de

etroalimentacion o

23

Se incluyen
los datos y
registro en
base de
datos

psicologo retroalimentacién
+ 0 segunda sesién
Firma de ¢
asistencia
Firma de
%\ asistencia y
Reporte
Reporte de
Intervencion

llustracion 6. Intervenciones psicoldgicas

Es importante brindarles apoyo y orientacion a los colaboradores para asegurar que estos
se puedan liberar de cierto tipo de presiones que obstruyen el buen desarrollo de sus funciones y

se vea reflejado en la calidad del servicio que se presta.

En el primer semestre del 2018 se han realizado 5 intervenciones grupales, 4 en el
Hospital Internacional de Colombia (HIC) y una en el Instituto Cardiovascular (ICV) y 114
intervenciones individuales, donde 21 se realizaron al personal perteneciente a las direcciones

corporativas, 24 a personal del HIC, 65 correspondientes al ICV y 4 a Quality Medical (QM).
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Comparando las cifras con las del afio anterior, 2017, en todo el afio se hicieron solo 84
intervenciones psicoldgicas, es decir 35 intervenciones menos de lo que se lleva en el primer

semestre del presente afio.

Estos resultados se deben especialmente a que el equipo de Talento Humano este afio ha
estado completo, ya que en el 2017 se tenia un equipo incompleto, donde s6lo habia una
profesional en psicologia para el area de Bienestar y Cultura, mientras que en el 2018 hay dos

psicdlogas, pudiendo cubrir las necesidades de los colaboradores en todas las sedes.
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Clima Laboral

El clima laboral es un concepto con una tradicion amplia en los estudios e investigaciones
acerca del factor humano en empresas y organizaciones, es por esto, que es un indicador
fundamental en la vida de las empresas, condicionado por distintas cuestiones, desde normas

internas hasta salarios y remuneracion. (Gan y Triginé, 2012)

En la FCV, el modo en que se ejecuta la medicion del clima laboral es la siguiente:

Clima Laboral
resultados

\d
Elaboracion de
encuenta a aplicar Una vez
entregados los
resultados se
; socializan

Enviar encuestas
a agente externo
para obtener

\j

Planeacion y +
estrategias para Se analizan para
implementacion = proporcionar

mejoras y solucién
de problemas

Aplicacion de +
Encuestas
Se registran
los
resultados en

bases de
datos

Se tiene todos los
datos requeridos

Se realiza
informe e
indicadores de
gestion

no

v

Retraso en
obtener los
resultaods

# L Fin

Continuar aplicando
encuestas hasta
acabar dicho proceso

llustracion 7. Proceso Clima Labora
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Para obtener los resultados del indice de clima laboral en la FCV, se realiza una encuesta
de impacto a los colaboradores de manera bienal, la condicién para que los colaboradores
presenten dicha encuesta es la de que deben llevar laborando para la compafiia méas de 3 meses.

Dichos resultados del indice de Clima laboral en el corrido de su implementacion son:

2007 2009 2011 2013 2015 2017
ICV

73,99 74,45 77,95 75,04 77,29 N.A

2007 2009 2011 2013 2015 2017
VPC

74,36 80,5 80,2 81,43 88,41 N.A.

llustracion 8. indice Clima Laboral FCV (2007 a 2017)
En la ilustracion anterior sélo se representan ICV y VPC, ya que antes del 2016 no existia
el HIC, ya que este fue fundado en julio de ese mismo afio, y las lineas de negocio como QM y

Soluciones Sociales en Salud (SSS), formaban parte de VVPC.

Debido a cambios y problemas que se presentaron en el area no se tienen los resultados
hasta la fecha del indice de clima laboral del afio 2017. Se espera que para el mes de septiembre
de 2018 ya se tengan a la mano y se pueda realizar e intervenir segun sus calificaciones,
estrategias de mejoramiento y solucion de problemas presentes en el Clima Laboral de toda la

FCV.

Se puede observar que las cifras se encuentran subrayadas con distintos colores, esto se

basa en la escala de medicion de clima laboral que es la siguiente:
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crabo | P, VALORATIVO RANGO

E Riesgo Trivial Alta satisfaccion. 81 a 100%
D Riesgo Tolerable Buen nivel de satisfaccion 61 a 80%
C Riesgo Moderado. Moderada satisfaccion 41 a 60%
B Riesgo Importante | Negativa satisfaccion 21 a 40%
:— Apreciable insatisfaccion. 0 a 20%

llustracion 9. Escala de medicion clima laboral.

Junto a esta informacion se deduce que el clima laboral en el ICV entre los afios 2007 y
2015 obtuvo una valoracion de Buen nivel de satisfaccion entre los colaboradores con un Riesgo
Tolerable grado D (61% a 80%). Mientras que la VPC, entre los afios 2007 y 2011 present6 una
valoracién de Buen nivel de satisfaccion con un Riesgo Tolerable en grado D y en 2003 y 2015,
dicho indice mejoro ya que se encuentra en el mejor grado, el E, con un Riesgo Trivial y una

Alta Satisfaccion (81% a 100%).

Uno de los portales de empleo mas famosos del pais, Computrabajo, el pasado 20 de
junio de 2018 publico en su blog el “TOP 50 mejores empresas para trabajar en Colombia”,
elegidas segun la experiencia de los empleados y exempleados de las compafiias valoradas, en
donde la FCV ocupa el puesto numero 16. Demostrando que evidentemente en la fundacion se
vive de un buen clima laboral y que los resultados obtenidos en el estudio de Computrabajo y los

derivados del indicador de clima laboral, tienen una alta relacion.
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Entrevistas de Retiro

Entrevista formal que se realiza al colaborador que toma la decision por voluntad propia
de no continuar activo con la organizacion. Su finalidad es conocer las causas del retiro y
determinar oportunidades de mejora en cuanto al clima laboral, areas de trabajo y herramientas
para laborar, entre otros factores que influyen el desempefio de los colaboradores, y determinar

oportunidades de mejora para la FCV. (Ver anexo 1)

Outdoor

El &rea de cultura, Bienestar y Comunicaciones realiza una serie de metodologias ludicas
que se desarrollan al aire libre en espacios diferentes a los laborales, con el fin de reflexionar y
desarrollar competencias en los colaboradores. Estas actividades se planean de acuerdo a las
diferentes areas existentes en la FCV teniendo en cuenta los resultados de clima laboral, los
requerimientos de intervenciones o la solicitud de los jefes de area. Estas jornadas de trabajo de
campo ludico se compone de 4 horas, sus resultados son evaluados y analizados, verificando que
se cumpla el objetivo principal ya que forma parte de un indicador importante en la Direccion de

Talento Humanao.
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Buzon cliente interno (colaboradores)

A través de la recepcion de quejas, sugerencias y felicitaciones. Inicia con la motivacion a

los colaboradores sobre la utilizacion de las herramientas para reportar sus necesidades y finaliza

con la respuesta a todos los casos.

Buzén cliente
interno

colaboradores

v

La psicologa
asignada lee y
estudia la
situacion
planeteada

v

Se da respuesta
de recepcion
Colaborador

v

Se programa cita
si es necesario
para inrtervencion

v

Se toman las
medidas
necesarias para
solucionar los
inconvenientes o
aceptar las
sugerencia o
felicitaciones

v

Se guarda
documento de
evidencia de
proceso

\/\I

Se recibe de manera fisica o por
carreo electronico por parte de los

Fin

llustracion 10. Buzén cliente interno
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El buzon cliente interno funciona de manera que en cada una de las sedes de la
organizacion se encuentran unos buzones en donde los colaboradores pueden informar,
comunicar, anunciar o denunciar alguna anormalidad en el entorno de trabajo e incluso algun
acontecimiento o labor de un colaborador que requiera de una felicitacion publica. Para mayor
accesibilidad también se pueden comunicar con el &rea a traves de correo electronico

buzonclienteinterno@fcv.org.

[=u]

(=]
Ln

Total 2017 Primer semestre 2018

llustracion 11. Comparativo SQF de buzon cliente interno afio 2017 y primer semestre de 2018

En la ilustracion anterior se observa que en el primer semestre del 2018 se llevan
gestionando 25 Sugerencias, quejas o Felicitaciones a través del buzon cliente interno de la FCV,

comparado a las gestionadas en todo el 2017 en el 48.

Respecto a la Gestion de SQF del 2018, estas s6lo se han presentado en las sedes del HIC
y del ICV, donde se ha obtenido en cada caso una satisfaccion del 100% por parte del area de

Talento Humanio.
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Para mantener a los colaboradores al dia con todo lo que sucede en la FCV y ademas de

las actividades, fechas especiales y acontecimientos que se van presentando, se maneja el correo

de comunicaciones@fcv.org por parte del comunicador del area.

Campafias o
cumunicados

planeado o
expontaneo

Expontaneo

v

Se agendan los
comunicados con
caracteristicas y fechas

Este varia segun el
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v

Se prepara segln
el tipo una plantilla
grafica o un texto
sencillo

Y

Se comparte con
los colaboradores
objetivo

Y

Se elabora una
plantilla grafica
que contenga la
informacion a
compartir

Imagenes
Graficas,
Fotografias, entr
otras

Y

Aprobado por jefe
directora del area

no

Y

Se vuelve a
realizar otro

Se estructura Se comparte con

. dentro del los colaboradores
| =g - L
correo objetivo en la
electronico fecha asignada

A

modelo y se
espera aprobacion

seguimiento

\{\

Fin

Se registran en un
documento para

llustracion 12. Comunicaciones Internas (comunicaciones para colaboradores)
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En lo que se lleva del primer semestre del 2018, se lleva un gestionamiento de 211

comunicados destacados. El afio 2017 se gestionaron 763 comunicados.

56
e /EE/J

38 38
29
16
=
ENERC FEBRER(C MARZO ABRIL MAYD JUNIO
— Primer semestre 2017 Primer semestre 2018

llustracion 13. Comparativo de operatividad Comunicaciones Internas en el primer semestre de
los afios 2017 y 2018

Se observa en el comparativo de la operatividad del primer semestre de los afios 2017 y
2018, entre los meses de febrero y marzo de 2018 existio una operatividad inferior a la del afio
anterior, debido principalmente a la ausencia de un comunicador social en el area, a partir del

mes de Abril ya se tenia cubierto dicho cargo.
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Comparendos y Felicitaciones (elementos pedagogicos)

Los comparendos y felicitaciones se realizan a aquellos colaboradores que tanto en su
presentacion personal como en el modo de ejercer sus labores y prestar los servicios se destacan
de manera negativa o positiva en relacion a los Rasgos de la Cultura FCV. Cuando se observa
algln aspecto negativo o uno positivo que se destaque, la psicéloga de talento humano se
encarga de hacerle una retroalimentacion acerca del tema al colaborador correspondiente y
finalmente le da el comparendo o la felicitacién, que es un documento que soporta dicha

actividad realizada.

Comparendos y
Felicitaciones

Se realizan de manera
Xpontanea o por peticié
de otro colaborador

v

Se hace contacto
con el colaborador
para realizar
retroalimentacion
sobre la falla o
logro realizado

'

Se entrega un
formato ya sea de
comparento o
felicitacion

v

Se lleva registro
en base de datos
para analizar
patrones e
incidencias

\_{'\

Fin

Tiene relacién co
—m/ los Rasgos de la
Cultura FCV

llustracion 14. Comparendos y Felicitaciones



34

A lo largo del primer semestre del 2018 se han realizado 8 Felicitaciones y 36
Comparendos, estos Ultimos son de caracter pedagdgico, pero si tiene una incidencia de méas de

tres veces ya se deben tomar medidas para amonestar al colaborador implicado.

Induccion Institucional
El CDC realiza la Jornada de Induccion Institucional de manera mensual, en la cual se
Ileva a cabo la bienvenida y se brinda el conocimiento de la organizacion a los nuevos

colaboradores.

Dicha jornada tiene como objetivo el desarrollo, fortalecimiento e incentivacion del
compromiso y sentido de pertenencia hacia la organizacion por parte de los colaboradores. Alli
se dan a conocer todo lo relacionado con la estructura organizacional, principios y valores

institucionales, rasgos de la cultura FCV y los espacios fisicos con los cuales se cuentan.

Tabla 1. Cumplimiento de Induccién Institucional y Entrega de Formato de Entrenamiento a Junio
de 2018

o B Entregado
) Asistido a Induccion

Activos o Formato de
Institucional ]

Entrenamiento
2111 864 546

%

41% 26%

Cumplimiento

Reinduccion Institucional
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Se conoce que el mundo es cambiante a lo largo del tiempo, los procesos y ciertos temas
trasversales de la empresa cambian o se modifican, por esta razon es necesaria la reinduccién
acerca de esta nueva informacion a los colaboradores activos.

Entrenamiento

El entrenamiento se hace en conjunto con la induccion y se evalla y verifica con un
formato denominado “Formato de Induccion y Entrenamiento”, el cual después de que el
colaborador asiste a induccion su respectivo jefe inmediato realiza el seguimiento y
diligenciamiento en conjunto con el colaborador y se hace llegar a las oficinas del CDC para su
verificacion y el archivamiento de este en la hoja de vida por parte de Relaciones Laborales de la

FCV.

Capacitaciones: Dentro de estas también se encuentran las Jornadas de Educacién

continuada

Las capacitaciones del CDC poseen una gran importancia para brindarles oportunidad de

formacion a los colaboradores a nivel del SER o TECNICAS.

Tabla 2. Cobertura en Actividades de Capacitacion CDC

Actividades Horas Personas Promedio
Realizadas Invertidas Impactadas de cubertura
SER 25 144 2134 92%

TECNICAS 3 6 61 98%




Tanto las actividades del SER como las TECNICAS han cumplido con el indicador de

cobertura, ya que sobrepasan el 80%.

Capacitaciones
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documento

Y
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Y
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asistencia los dos —p={ <o registran Fin

dias de induccion en la Base de

Datos del
area

lustracion 15. Proceso de Capacitaciones CDC
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Cursos Institucionales
Los cursos institucionales son de carécter obligatorio, estos se realizan en una plataforma virtual

llamada Moodle (www.fcv/educaidn), en la cual se matriculan cada uno de los colaboradores

para que realicen los cursos institucionales.

‘ Politicas, normas y seguridad de la informacidn

lHustracion 16. Cursos Obligatorios Institucionales en plataforma Moodle

Tabla 3. Cumplimiento cursos Institucionales Obligatorios en plataforma — Moodle a Junio de
2018

. Todos los cursos Faltantes por cursos (0-
Activos
(6) 5)
2111 876 1235
% Cumplimiento 41% 59%

Las actividades y procesos propios de Talento Humano se llevan a cabo gracias a los recursos:

Tabla 4. Recursos de Talento Humano

Recurso Definicion
Financiero  Presupuesto monetario con el que se cuenta para realizar las actividades de talento
humano
Humano Equipo de trabajo que conforma las distintas areas de talento humano.
Fisico Aulas dotadas con muebles estudiantiles y material audiovisual en CTE

Auditorio y Biblioteca médica en ICV
Auditorio en HIC

Tecnologico:  Plataforma de gestion de aprendizaje disefiada para proporcionar a facilitadores,
Moodle administradores y participantes un sistema integrado Unico, robusto y seguro para
crear ambientes de aprendizaje personalizados.



http://www.fcv/educaión
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Todos los procesos y actividades del &rea son registrados y analizados desde su
planteamiento hasta sus resultados en distintas bases de datos correspondientes a los diferentes
temas, garantizando tener siempre la informacion completa y a la mano con el fin de desarrollar
todos los meses los indicadores operativos y propios de la Direccion de Talento Humano.
También es importante resaltar que en cada una de las actividades se realiza un registro de
asistencia de manera fisica, garantizando asi saber cuantos colaboradores asisten a ellas.

Las actividades y procesos propios de Talento Humano se llevan a cabo gracias a los recursos:

Tabla 5. Recursos de Talento Humano

Recurso Definicion
Financiero Presupuesto monetario con el que se cuenta para realizar las actividades
de talento humano
Humano Equipo de trabajo que conforma las distintas areas de talento humano.
Fisico Aulas dotadas con muebles estudiantiles y material audiovisual en CTE

Auditorio y Biblioteca médica en ICV
Auditorio en HIC

Tecnolégico: Moodle  Plataforma de gestion de aprendizaje disefiada para proporcionar a
facilitadores, administradores y participantes un sistema integrado
Unico, robusto y seguro para crear ambientes de aprendizaje
personalizados.

Todos los procesos y actividades del area son registrados y analizados desde su
planteamiento hasta sus resultados en distintas bases de datos correspondientes a los diferentes
temas, garantizando tener siempre la informacién completa y a la mano con el fin de desarrollar
todos los meses los indicadores operativos y propios de la Direccion de Talento Humano.
También es importante resaltar que en cada una de las actividades se realiza un registro de

asistencia de manera fisica, garantizando asi saber cuantos colaboradores asisten a ellas.
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Se requiere que dichas actividades y procesos en el &rea sean evaluadas, verificar si su

realizacion aporta los resultados esperados, garantizar que su registro sea optimo y que puedan

generar los coeficientes necesarios para que los indicadores que evaltan el area de Talento

Humano aporten de manera positiva y haga distincion del area de trabajo por su cumplimiento y

excelencia en las labores.

Tabla 6. Indicadores Direccion de Talento Humano FCV

cursos de Moodle

curso / personal activo

Indicador Como se halla Objetivo Frecuencia
Ejecucion de actividades de No de actividades de bienestar 100% Semestral
§ bienestar programadas en el ejecutadas en el periodo / N.° de
2 periodo actividades programadas en el
8 periodo * 100
S Gestion de Sugerencias No de SQF gestionadas en el 100% Mensual
g Quejas o Felicitaciones (SQF)  periodo/ No de SQF recibidas en
(i de cliente interno el periodo *100
g Impacto de las Resultados de evaluacion del 80% Anual
= comunicaciones internas impacto a través de encuestas.
o Evaluacion de desempefio Resultados de medicion de 89% Semestral
3 laboral desempefio.
§ indice de clima laboral Resultados de evaluacion del 90% Bienal
a impacto a traves de encuestas.
Cobertura participacion # de areas participantes de 80% Anual
Outdoor Outdoor / total de areas
Cumplimiento del plan de Actividades 80% Mensual
° capacitacion CDC ejecutadas/actividades
S programadas
‘=E " Cobertura capacitaciones Asistentes a JEC/Total 80% Semestral
3 = de Jornada de Educacion personal activo.
8 S Continuada
L 3 Cobertura induccion Asistentes a induccion/Total 80% Mensual
- g ingresos del mes anterior
E © Cobertura Reinduccién Asistentes a reinduccion/Total 80% Anual
© personal activo.
Tasa de aprobacién de Colaboradores que aprueban 80% Mensual
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Los principales procesos del area son los que se evaltan a partir de los indicadores
anteriormente explicados, los cuales se ven afectados tanto de manera negativa como positiva
por la participacion y aceptacién de los colaboradores, existen procesos, tales como induccién
institucional, desde el cual se debe suministrar al area de talento humano el comprobante de
asistencia por medio de una evaluacion de induccion (ver Anexo 2) y entrega de un formato de
entrenamiento (ver Anexo 3) en donde se verifica que el nuevo colaborador pudo conocer todas
las areas que componen junto con el apoyo y seguimiento de su jefe inmediato, donde el segundo
presenta una tasa alta de desinterés y falta por parte de los colaboradores como se evidencia en la
Tabla 1., cabe resaltar que dichos documentos forman parte de la hoja de vida FCV de los
colaboradores. Los cursos de Moodle (cursos Institucionales Obligatorios, en plataforma virtual
Moodle) presentan una caracteristica de cumplimiento obligatorio ya que incurre temas legales,
pero del mismo modo los colaboradores a la fecha no presentan un cumplimiento significativo de

los mismos (ver tabla 7).

La alta rotacion de personal que se tiene en la actualidad, dado que la cantidad de

ingresos y egresos de talento humano es alta todos los meses, implica no sélo la intervencion del

area de Desarrollo del Talento Humano, si no a la organizacion en general.

Tabla 7. Rotacion de Personal Enero — Junio de 2018

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
Activos 2273 2056 2083 2064 2096 2111
Ingresos 65 83 83 72 103 80

Retiros 95 300 56 91 91 65




41

3. Antecedentes

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos
como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes. (Chiavenato,

2009)

Estudiantes de la facultad de administracion de empresas de la Universidad De La
Salle, Bogota (2008), elaboraron un diagnostico selectivo y unas propuestas de
mejoramiento a los procesos de talento humano de Audieps LTDA, empresa del grupo
SaludCoop, evidenciando la necesidad e importancia de establecer procesos claros que
Ileven a las organizaciones al logro de las ventajas competitivas, a una productividad

mayor, mejor calidad, creatividad, innovacion y trabajo en equipo efectivo.

“El Talento Humano de las empresas suele ser una ventaja competitiva sostenida,
siempre y cuando la organizacién tenga la capacidad de reconocerlo, valorarlo, potenciarlo y

retenerlo” (Noguera, 2015, p. 19)

Ademas, Noguera (2015), expone que la Direccién de Talento Humano debe tener una

serie de caracteristicas coherentes respecto a lo que se requiere y pretende proyectar en la
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empresa y en cada uno de los colaboradores, en donde dichas caracteristicas o factores requieren

de un apostura en pro a combatir y superar los retos que por su naturaleza se van presentando.

La filosofia administrativa

Los valores

El clima laboral

! 4
llustracion 17. Caracteristicas de requerimiento y proyeccion de una Direccion de Talento
Humano
Eduardo Lora, un economista colombiano, en un articulo de opinion en la revista

dinero (on-line, 2017) expone que “Las empresas colombianas no saben manejar el
talento”, ya se llega a tolerar el mal desempefio, la antigiiedad cuenta un papel importante
en la alta gerencia y los malos resultados no se ven desde la gerencia de recursos
humanos. Ademas, da a conocer que Colombia ocupa el puesto 29 en calidad de la
gestion de personal entre 34 paises de todas las regiones del mundo, superando solamente

algunos paises africanos pobres.

“Por supuesto, el manejo del personal es apenas una de las dimensiones de calidad de la
gerencia que determinan los resultados en productividad, ventas y ganancias. Sin embargo,
cuando una empresa no sabe manejar su personal es muy probable que tenga serios problemas en

otras areas de la gerencia.” (Lora, 2017)
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La retencion de personal en una empresa es un factor clave, puesto que si un
colaborador talentoso decide irse, la organizacion va a tambalear, ya que no es fécil
encontrar un reemplazo inmediato para aquel que es considerado talentoso. Es importante
que el area de talento humano y el resto de la organizacién, no olviden que cuando los
profesionales deciden abandonar la empresa se llevan consigo una cantidad enorme de
conocimiento relacionado a su cargo en especifico y a sus aportes de valor como

trabajador. (Prieto, 2013, p. 40)

Moreno y Godoy (2012) proponen que todos los conocimientos que adquiere el
talento humano a través del tiempo en las organizaciones se va transformando en valor
para las mismas, asi este valor sea intangible se evidencia en forma tangible en cuanto a
la calidad de los productos y servicios que se ofrecen, es decir, en los resultados que se
esperan. En este mismo sentido, se puede evidenciar que cuando una empresa no invierte
en su Talento humano, no podré superar la calidad de sus productos y/o servicios, y por

ende, no podra cumplir o superar los resultados 0 metas esperadas

Todo lo anterior relacionado a la conclusion de que el éxito fundamental de las empresas
son las personas, pero no por si solas, si no con el apoyo y gestion de una buena direccion, la
cual debe adecuarse y especializarse de manera constante, proponiendo y estableciendo una
estructura y aplicacion clara de los procesos y actividades del area, en torno al bienestar de los
trabajadores, ya que todo desempefio laboral debe ir orientado hacia una accion que permita que
las personas se sientan satisfechas y autorrealizadas por sus labores individuales y ademas por

los aportes a los resultados exitosos para la organizacion en general.
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4. Justificacion

El presente plan de mejoramiento se justifica en el planteamiento, descripcion y analisis
de los procesos y actividades de gestion del talento humano de la Fundacion Cardiovascular de
Colombia, determinando e identificando de esta manera problemas, fortalezas y debilidades al
momento de comparar lo tedrico junto con los resultados reales obtenidos en el gestionamiento
del area, seguido a esto poder establecer las estrategias de mejoramiento guiadas al éxito no sélo
del area de talento humano, sino de todos los colaboradores que se educan, crecen, confian,

recrean y tienen sentido de pertenencia FCV.

Chiavenato (2009), recalca que en la actualidad los principales componentes de costo y
valor de un producto es la Investigacién y Desarrollo, los activos inteligentes y de servicio. El
activo intangible que incluye habilidad, experiencia, conocimiento e informacidn es el capital

intelectual, en donde esta el cerebro de la organizacion.

Para contar con un buen equipo de trabajo es necesario estar en continuo
acercamiento con ellos, saber sus necesidades tanto laborales como personales y
profesionales, ya que estos son el activo intangible mas importante y por ende hay que
mantenerlo estable. La rotacion de personal alta es un factor negativo que se debe evitar,
ya que implica altos costos puesto que representa un gasto considerable para las
organizaciones que es dificil de recuperar puesto que “la inversion de tiempo y dinero es

algo que no se recupera; capacitar a un candidato y pasar la curva de aprendizaje
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representa retraso y desgaste para una empresa si la persona se va a corto plazo”

(Periddico EI Tiempo, 2016)

Con el fin de solucionar la crisis tanto de rotacion de personal y evitar que el indice de
desempleo aumente existe una Unica solucidn, la ventaja competitiva y auto sostenible de una
empresa deben ser los activos humanos, donde s6lo sobreviviran las empresas que consideren
que el trabajo humano no son solo brazos y masculos, sino, ademas, el desarrollo de la mente y
la emocion. El conocimiento cada vez va constituyendo un punto de apoyo para la supervivencia

de los individuos, las sociedades y por ende las empresas.

Robbins y Decenzo, (2009), citados por Pardo y Villamizar (2014), exponen que
existen 3 categorias de cambio y desarrollo organizacional. Por un lado, se encuentra la
estructura que esta conformada por las relaciones de autoridad, los mecanismos de
coordinacion, los redisefios de empleos y las esperas de control. Seguido a esto la
tecnologia, la cual comprende los procesos de trabajo y modelos de trabajo en equipo, y
por Gltimo y mas importante, el personal, de la cual hacen parte las actitudes,

expectativas, percepciones y comportamientos.

La Fundacién Cardiovascular de Colombia es una institucién que guia todo su esfuerzo,
trabajo y dedicacion a la prestacion de servicios de salud para sus pacientes, cabe resaltar que
toda la comunidad FCV es sumamente importante, ya sea administrativa, asistencial o de
servicios, pero todos los esfuerzos de los colaboradores administrativos y de servicios recaen en

brindarle el mejor seguimiento y trato a aquellos que viven dia a dia sanando lesiones, curando
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enfermedades y salvando vidas en los distintos centros médicos. La labor de estos ultimos, junto

con los resultados obtenidos, permiten el desarrollo y cumplimiento de las metas corporativas.

Para cumplir con las metas y los objetivos estratégicos planteados, es necesario contar
con el mejor equipo humano de colaboradores, que realicen sus funciones de manera humana y
profesional. Es esto por lo que en la FCV se trabaja dia a dia brindandole seguimiento y nuevas
oportunidades de crecimiento a su equipo de trabajo, las actividades y procesos de Bienestar,
Cultura 'y Comunicaciones y el Centro de Desarrollo de Competencias, estan guiadas a dicho

crecimiento y fortalecimiento

A partir de la practica empresarial se obtuvo apoyo y mejoramiento en algunos de los
procesos del area que permitieron un mayor acercamiento y beneficio para el cliente interno,
entre estos procesos se destacan Outdoor, Celebracion de fechas especiales, Induccion
Institucional y el manejo y actualizacion de datos de la plataforma virtual Moodle en donde se

realizan los cursos institucionales de obligatorio cumplimiento.
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5. Objetivos

Objetivo general

Proponer un plan de mejoramiento de los distintos procesos que se llevan a cabo en la
actualidad en el area de Desarrollo del Talento Humano, especificamente a nivel de Bienestar,
Cultura'y Comunicaciones y el Centro de Desarrollo de Competencias, con el fin de optimizar y
potencializar cada uno de estos y aportar a reducir los indices de rotacion del talento humano de

la Fundacion Cardiovascular de Colombia.

Objetivos especificos

e Disefiar y aplicar una guia de diagndstico para realizar el analisis de los procesos que se
llevan a cabo en Bienestar, Cultura y Comunicaciones y el Centro de Desarrollo de
Competencias a los colaboradores activos.

e Analizar las causas de los elevados indices de rotacion de personal a partir de los
resultados expresados en las entrevistas de retiro a los colaboradores que se retiran de
manera voluntaria.

o Identificar las fortalezas y debilidades de Bienestar, Culturay Comunicaciones y el
Centro de Desarrollo de Competencias.

e Proponer un plan de mejoramiento en donde se definan las estrategias que permitiran la
potencializacion en la gestion de los procesos y actividades de Bienestar, Cultura 'y

Comunicaciones y el Centro de Desarrollo de Competencias.
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6. Marco Tedrico

6.1. Gestién del Talento Humano

La Gestion del talento humano, también conocida como Gestion del capital humano, es
un sistema de informacion del Recurso Humano, en donde se busca no solo reclutar y emplear al

personal mas calificado y valioso, si no también enfatizar la retencion. (Wikipedia, 2018)

Segun Chiavenato (2009) la Gestion del talento humano es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion

de desempefio.

Es un enfoque estratégico de direccidn cuyo objetivo es obtener la méxima
creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la
obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro.

(Eslava, 2004)
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6.1.1. La Gestién del talento humano en Colombia.

La gestion del talento humano las empresas colombianas tiene un caracter de
responsabilidad no solamente en términos de seleccionar y administrar el capital humano para el
logro de metas productivas, sino también para promover su desarrollo, de tal modo que se genere
un valor agregado para el talento humano y para la misma direccion. Las empresas junto con
colaboradores capacitados, motivados, empoderados y con sentido de pertenencia respecto al
logro de objetivos organizacionales, generan finalmente una competitividad alta que se refleja en
las dindmicas de la globalizacién. La globalizacion requiere que exista una administracion
eficiente del talento humano, ya que los colaboradores son los que aportan conocimiento, fuerza
de trabajo, habilidades, motivacion e iniciativa. Todos estos factores traen consigo los resultados
a nivel de productividad y competitividad, por esta razén, la direccion debe desarrollar

habilidades para atraer y retener personal.

Lamentablemente ain se puede encontrar un gran numero de empresas que no
considera a sus trabajadores como capital importante a ser estimados de valor dentro la
empresa y en la busqueda del cumplimiento de los objetivos y el logro del éxito. Es por
ello que se evidencia una forma de administracion del Talento humano con précticas
obsoletas y falta de consideracion de la parte humana de sus colaboradores, falta de
capacitacion para 16 los supervisores y jefes respecto a la administracion del talento
humano que tienen a cargo, asi como la infraccion de la normatividad estipulada dentro
del Cddigo sustantivo de trabajo pasando muchas veces por la dignidad de las personas
desestimando por completo las teorias y enfoques que ponen como factor primordial el

recurso humano mediante actividades y actos mal tratantes. (Noguera, 2015)
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Segun Great Place To Work Institute, empresa global de investigacion, asesoria y

capacitacion que ayuda a las organizaciones a identificar, crear y mantener excelentes

lugares de trabajo a través del desarrollo de culturas de lugares de trabajo confiables, las

10 mejores empresas para trabajar en Colombia con méas de 500 empleados son:

Tabla 8. Top 10 de mejores empresas para trabajar en Colombia, 2017.

Numero de
Lugar Organizacion Sector colaboradores
. Transporte- Transporte
1 DHL Express Colombia Ltda P . porte’y 606
almacenamiento
’ Atento Colombia S.A Servicios profesionales- 8153
Call centers

Aseguradora Solidaria de Servicios financieros y 970

3 .
Colombia Ltda seguros
. Sociedad Portuaria Regional Transporte | Transporte y 560
de Cartagena S.A. almacenamiento
5 Sequros Sura Servicios financieros y -
seguros
6 Falabella de Colombia S.A Comercio/Retail 4787
Seguros de Riesgos Servicios financieros
7 Laborales Suramericana S.A SeaUTOS y )
(ARL Sura) g
g Eps y Medicina Prepagada salud 1326
Surameticana S.A. (EPS Sura)
Servicios financieros y
9 Banco W S.A seguros | Servicios bancarios 2051
y crediticios

10 Coomeva Servicios Servicios profesionales- 2064

Administrativos S.A

Consultoria en administracién
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6.2. Diferencias entre Gestion del talento humano y Recursos Humanos

Estos términos que suelen confundirse, tienen diferencias significativas entre si, las cuales se

van a observar en la siguiente tabla:

Tabla 9. Diferencias entre Gestion del Talento Humano y Recursos Humanos
Gestion del Talento Humano Recursos Humanos

Su prioridad es el desarrollo de sus Se ocupa de pagos, dias de vacaciones,

empleados beneficios y quejas.

Propone objetivos a largo plazo, es Es mas tactica y trata la gestion

estratégica. cotidiana de las personas

Mantiene una vision integral, tiene Se enfoca en simplemente contratar a

una mirada més profunda sobre los quienes cumplen el rol requerido sin ir

empleados mas alla.

Involucra a todos los miembros de . )
Se centraliza en todo lo que tiene que

la empresa, de todos los rangos a » L
Ver con contratacion, capacitacion y

hacerse responsable de los resultados »
retencion de personal.

de la compafiia
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6.3.  Desarrollo organizacional

El Desarrollo Organizacional es uno de los medios més frecuentes utilizados por
las organizaciones que buscan la mejora continua en un mundo regido por la
globalizacion, es decir, altamente competitivo y en evolucidn constante. Por ende, las
organizaciones se ven obligadas a vencer los retos de resistencia al cambio y requieren
buscar el equilibrio de los objetivos organizacionales y personales de quienes conforman
el equipo humano. Para conseguir el éxito organizacional, es necesaria la participacion
activa de todos sus miembros, puesto que a mayor participacion, mejores son los

resultados obtenidos. (Morales, Yuridia, p.10)

6.3.1. Desarrollo del Talento Humano

El Talento Humano en las organizaciones debe tener un desarrollo a nivel personal y
profesional en la organizacion, para que asi se convierta y/o permanezca como un talento idéneo.
Por ende es fundamental saber identificar, vincular y retener los mejores talentos y ademas tener
la prioridad en evitar pérdidas de talentos ocasionados por la rotacion de personal competente

(Psicologia Integran, 2018)

Luna (2011) Propone las 8 areas del desarrollo del talento humano, que se deben
desarrollar en cada uno de los colaboradores, puesto que se ve desde el desarrollo personal hasta
el profesional, los cuales ademas poseen objetivos propios estratégicos que buscan conseguir en
donde estan laborando, y si esto no es posible lo mas seguro es que vayan buscando el lugar

donde esto si ocurra.
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La empleabilidad: Estar con valor en el mercado de modo continuo y garantizando que

las propuestas tanto a nivel personal como profesional tienen un espacio en el mercado
laboral.

Trabajo en equipo: Para conseguir el valor esperado en proyectos compartidos y en poder

generar sinergias de modo continuo se debe saber trabajar en equipos de alto rendimiento.

Gestion de emociones propias y de los demas: Se debe trabajar con la intuicion, ilusion,

optimismo, comprensién y sobre todo, con equilibrio emocional para garantizar un nivel
profesional de alto rendimiento.

Liderazgo: Asumir una capacidad de influencia y desarrollo propia y de los demas, se
debe trabajar con y desde los demas para obtener talento en la empresa.

Capacidad emprendedora o intraemprendedora: Movilizar llevar a la accion los planes y

genera nuevas ideas responsables de la sostenibilidad futura de los proyectos.

Carécter motivador y movilizado de la organizacion: Se debe trabajar mas con enfoque a

los motivos que a las instrucciones.

Orientacién continda al aprendizaje: Se debe tener actitudes de respeto y humildad en

torno a la multidisciplinariedad, permitiendo de este modo que las personas y las
organizaciones aprendan de manera continua y sus conocimientos se actualicen.

Orientacién comercial y al cliente: Competencia clave donde se consigue que cualquier

intervencion o procesos tenga impacto tanto en el cliente interno como externo.

Rotacion de personal

La Rotacion de personal es la fluctuacion de personal existente entre una organizacion y

su ambiente. El intercambio de personal entre una organizacion y su ambiente se define por el

volumen de personas que ingresan y salen de la organizacion, esta se expresa a nivel mensual o
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anual, segun las caracteristicas de la empresa y si los datos permiten realizar comparaciones
significativas. Toda organizacién saludable debe presentar una pequefia rotacion. (Chiavenato,

2011, p.116)

6.4.1. Indice de Rotacion de Personal

Este se basa en el volumen de ingresos y separaciones de personal en relacion con el
personal disponible. Para medir el indice de rotacion de personal para la planeacién de Recursos
Humanos, se utiliza la siguiente ecuacion:

A+D
2

X100

indicederotaciéndepersonal = PE

Donde:
A=Admisiones de personal en el periodo considerado (entradas)
D=Desvinculaciones de personal

PE=Promedio de empleados contratados en el periodo.

Existen dos tipos de rotacion de personal y cada uno de ellos se presentan por distintas
causas, asi lo expone Almeida (2017) de Talent Clue. Puede ser voluntaria o involuntaria, la
primera se da cuando el trabajador decide desvincularse de la empresa de manera voluntaria y la

segunda se da sin iniciativa del trabajador, sino de la empresa.

e Rotacion de personal voluntaria, la cual se da cuando el trabajador decide

desvincularse de la empresa de manera voluntaria.
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e Rotacion de personal involuntaria, esta se da sin la iniciativa del trabajador, sino de la

empresa.

6.4.2. Retencion de personal

La retencion de personal o del Talento Humano hace referencia de manera especifica a la
satisfaccion que tienen las personas con su trabajo y con la organizacion en general a la que

pertenecen. (Anaya y Bolafios, 2009)

La mayoria empresas tienen dificultades en cuanto a las acciones a tomar para la
retencion de personal. Dentro de estas no existen procedimientos claros para identificar quienes
son los colaboradores claves, por tanto, hay ausencia de planes de retencion y siendo esto un
aspecto no prioritario. Gonzélez (2009) también propone 4 estrategias claves para la retencion

del personal, las cuales consisten en:

e Evaluar la congruencia y consistencia de los resultados del analisis del puesto de
trabajo y del proceso de seleccién de personal.

e Analizar el perfil del candidato para los puestos “claves”.

e Implementar una politica de retencion de empleados “claves” de acuerdo a la realidad
particular de cada organizacion.

o Orientar las relaciones empleado — empresa hacia una actitud hacia la escucha y el
habla. Este criterio no solo es valido con respecto a los empleados claves sino, en

general, en la relacion con todas las personas.
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7. Metodologia

Este proyecto se va a enfocar en primera instancia en un diagnostico por medio de
observacion directa, a partir de todos los registros acerca de la gestion de las actividades de
Bienestar, cultura y comunicaciones y del Centro de desarrollo de competencias, en donde de
manera detallada se va a analizar cada uno de los procesos en los que hubo participacién y/o

aportes significativos para su desarrollo y ejecucion en este primer semestre del 2018.

Seguido a esto, se implementara una herramienta de evaluacion compuesta por una serie
de preguntas claves en relacion con el area de desarrollo del talento humano, sus actividades,
procesos y recursos, mediante las cuales los colaboradores pertenecientes al &rea puedan aportar
informacion real que se pueda utilizar para la aplicacion de estrategias de mejoramiento. Esta
sera aplicada de manera respectiva a una psicologa de Bienestar y Cultura, ya que es la persona
que lleva mas tiempo trabajando exclusivamente en el area (10 meses), a la coordinadora de
Bienestar, Cultura, Comunicaciones y CDC, esta ultima que nos informara acerca de CDC y
Comunicaciones (los demés colaboradores que estan a cargo de esas dos areas no se tienen en

cuenta puesto que llevan laborando en la FCV un aproximado de mes y medio)

Adicionalmente a la herramienta anterior, se creara una encuesta como propuesta para
evaluar todos los aspectos que abarcan el area de talento humano en la FCV y sus actividades, y
ademas, el impacto que estos crean para toda la comunidad de la organizacién. La poblacion
estudio son todos los colaboradores que forman parte de la Fundacién Cardiovascular de
Colombia. En donde se recomienda aplicar dicho formato a una poblacién muestral hallada de

manera ejemplificada como se especifica en el punto 7.1.
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Junto con las herramientas de evaluacion de los procesos, tanto al personal interno como
externo del area de talento humano, se va a elaborar en Microsoft Excel la plantilla adecuada
para ingresar los datos recolectados y, en el mismo archivo, una hoja correspondiente al anélisis

de datos.

Con toda la informacion obtenida en las actividades metodoldgicas descritas
anteriormente, se construird y planteara laa identificacion de Fortalezas y Debilidades de los

procesos Yy actividades del &rea.

Finalmente, teniendo claros los puntos clave de mejoria, se estructurard y construira el
plan de mejoramiento de los procesos del area y se socializara con los integrantes del equipo, con

el fin de compartir y comunicar los alcances y mejoras a realizar con su implementacion.

7.1.  Definicion de la poblacion estudio y muestral

La poblacién estudio son todos los colaboradores activos que forman parte de la

Fundacién Cardiovascular de Colombia.

Los valores de la poblacion muestral, se obtendran teniendo en cuenta un tamafio de la
poblacién o universo N (Total de colaboradores activos), un nivel de confianza del 90%, y un
porcentaje de error del 5% y finalmente se aplicara la formula para calcular una muestra correcta

(Ver ilustracion 19), o en Feedback Networs en su pagina web existe una calculadora on-line



para este resultado. (Dichos valores pueden variar segun el alcance que se quiera tener en la

recoleccion de informacion)

k"'l*p*q*N

(B"#*(N-1)+k"**p*q

llustracion 18. Férmula para calcular la muestra correcta segun Feedback Networs.

Donde,

n= Tamafo de la muestra

k= Constante que depende del nivel de confianza (1.65)

g=Proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir, es 1-p

p= Proporcidn de individuos que poseen esa caracteristica de estudio (0.5)

e= Porcentaje de error (5%)

Para elegir a cuantos colaboradores de cada GEN se aplican las encuestas, se debe sacar
el porcentaje al que pertenece el tamario de muestra hallado respecto al total de
colaboradores activos, y dicho porcentaje se aplica al total por GEN para finalmente tener

los valores adecuados.

Como ejemplo, vamos a utilizar los datos que se tienen a Junio de 2018 y saber la manera de

implementacién:
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El primer paso a seguir es hallar el tamafio de la poblacion muestral aplicando la formula
o directamente en la calculadora web de la pagina propuesta, teniendo en cuenta los siguientes

datos:

Tabla 10. Datos para hallar poblacion muestral a Junio 2018

N Esigual a 2111
k Esigual a 1.65
p Esigual a 0.5
q Esigual a 1-0.5=0.5
e Esigual a 5%

Una vez aplicada la formula se tiene que el tamafio muestral es igual a 241, este valor
equivale al 11,43% de la poblacion total (tamafio de muestra dividido en tamafio poblacion).
Posteriormente para obtener a cuantas personas aplicar la encuesta por GEN, se tiene en cuenta
el nimero total de colaboradores por GEN vy se le saca a cada item el porcentaje hallado (Guiarse

con la llustracion 1).

Tabla 11. Numero de encuestas a realizar por GEN

GEN Poblacién estudio Porcentaje Numero de
aplicado encuestas a aplicar
VPC 194 9,2% 22
HIC 840 39.8% 96
ICV 920 43.6% 105
QM 102 4.8% 12
HE 44 2.1% 5
SSS 11 0.5% 1
TOTAL 2111 100% 241

En la tabla anterior se plasma el nimero de encuestas a aplicar por GEN, segun el

porcentaje arrojado hallado en la formula anterior.
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8. Resultados

8.1. Diagndstico de los procesos de las areas de Bienestar, Cultura'y Comunicaciones y

del Centro de Desarrollo de Competencias

8.1.1. Caracterizacion de proceso del area
Los procesos del area en donde hubo participacion y aportes en la ejecucién de la practica
empresarial son los de Actividades Outdoor, Celebracion y/o detalles de fechas especiales,

Induccién y Reinduccidn y los Cursos Institucionales de obligatorio cumplimiento.

8.1.1.1.  Bienestar, Culturay Comunicaciones

Actividades Outdoor

Para las actividades Outdoor del afio 2018 y darle un enfoque més cercano al sentido de
pertenencia de la organizacion, se tuvo en cuenta que “Todas las acciones que desarrollamos en
la FCV estan inspiradas en nuestra Pasion por la Excelencia. Mediante procesos Innovadores
Creamos Valor para nuestro publico de interés de forma Segura y cercana, que garanticen la
Mejor Experiencia para nuestros usuarios” siendo la frase explicativa de por qué se escogieron

los 5 rasgos de la cultura reflejados en la ilustracién a continuacion.



——— Pasion por la Excelencia
Mejor Experiencia ——

Rasgos de
la CULTURA
Fov o W

Seguridad —— )
— Creacion de Valor

llustracion 19. Rasgos de la Cultura FCV

— Innovacion

La estructuracion del proceso fue planteada, como se observa en la siguiente ilustracion:
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Planeacion de
actividades (cada
una representa un
Vital FCV)

Compra de
mareriales

v

Programar fechas
por area

v

Contactar a los
Lideres de cada
area para
confirmacion de
Fecha

Retraso en
programacién
por cambio
de fechas

Se confirma la
cantidad de
colaboradores que

- asistian

v

Se enviala
invitacion formal

v

Psicdlogo de
Talento Humano
ejecuta en sede

recreativa las
actividades junto a
un animador

v

Junto con lo
observado de
trabajo en equipo
el psicologo hace
retroalimentacion
junto con todos los

colaboradores

Y

Se firma
asistencia

v

Se reprograma el
Qutdoor

Se crea informe
reporte de
QOutdoor

Fin

T

Se hace el
seguimiento
adecuado a los
colaboradores que
lo requieran

T

\/-\

llustracion 20. Actividad Outdoor

Junto con el Jefe
inmediato si se
considera
necesario se crea
un plan de trabajo
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Las actividades que se realizan en Outdoor se crean con el fin ver como cada una de las

areas de la organizacion trabaja en equipo y de ahi poder concluir resultados favorables y ademés

oportunidades de mejoramiento. Cada una de las actividades del 2018 representa un Rasgo de la

Cultura FCV, disefiadas para poder identificar cuéles de dichos rasgos se reflejan y se

implementan por los colaboradores

Tabla 12. Actividades Outdoor 2018

RASGO

EXPLICACION

Pasién por
la excelencia

En una tela con varios agujeros de diferentes tamafios, los integrantes del equipo
deben encajar cada una de las pelotas en sus respectivos agujeros, la tela por los
lados tendra unos lazos de los cuales los participantes cogeran para ir moviendo la
superficie. Gana el equipo que realice la actividad en menor tiempo.

Los agujeros representan los obstaculos que se nos presentan en nuestra vida,
nuestra percepcion hace que los entendamos como unos mas grandes que otros,
€omo nuestros suefios que estan representadas por las pelotas atraviesan cada uno de
es0s obstaculos y nos proporcionan un aprendizaje.

Innovacion

Se armaran parejas las cuales tendran de cada mano una cuerda formando un
puente con su otro compafiero, por medio de la cuerda los participantes tendran que
pasar una pelota para dejarla caer en una caneca especifica. Cabe sefialar que en el
campo de juego abran varios comparieros con cuerdas, lo cual implica trabajo en
equipo para no afectar algin compafiero. Gana el equipo que enceste mayor nimero
de pelotas.

El equipo debera pensar en la estrategia para dejar transportar la pelota y dejarla
caer en el lugar indicado sin afectar la cuerda de otro compariero.

Crear
valor

A cada equipo se le asignaran las piezas para armar un rompecabezas, estas
estaran ubicadas en una canasta, las fichas las iran transportando por medio de sacos
los cuales seran sostenidos por dos personas, los integrantes deben ubicarse en una
fila, puesto que pasaran cada ficha de saco en saco para que el ultimo compafiero
ubicado al final del circuito sea quien reciba, arme y explique el rompecabezas, el
cual evidencia los cinco rasgos de cultura FCV. Gana el equipo que termine primero
el rompecabezas y socialice la narrativa de la cultura correctamente. Nuestro trabajo
en equipo refleja la construccion de nuestro rompecabezas
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Los integrantes del equipo deberan atravesar un laberinto con los ojos vendados,
para ello un lider les indicara el camino a recorrer, luego que la persona realice la
actividad, descubrird sus ojos y asumira el rol de lider para guiar al siguiente
compariero, las indicaciones seran verbales.

Cabe aclarar que todos los integrantes a excepcion del lider deberdn permanecer con
Seguridad los ojos vendados. Gana el equipo que logre resolver con mayor numero de personas
el laberinto.

La seguridad se ve reflejada en la confianza que debo depositar en mi equipo de
trabajo, asi mismo como las indicaciones deben velar por el desarrollo seguro del
laberinto.

Se les daréa papel kraft y marcadores a los participantes para dibujar un arbol, el
cual tendré hojas y frutos, en las hojas se invitan a escribir los aspectos a fortalecer o
negativos que posee el equipo de trabajo, en los frutos las caracteristicas positivas.

Se realiza el cierre con la reflexion de las hojas y frutos, como ellas en algun
momento se caen del &rbol, asi mismo se pueden ir desechando las caracteristicas
del equipo, y los frutos que son los elementos positivos van aflorando y se pueden
potencializar, recordar que del Outdoor nos llevamos la mejor experiencia.

Mejor
experiencia

Una vez realizado el Outdoor la psicologa asignada a esta actividad se encarga de realizar
un informe con todo lo observado en cada una de las actividades y esto se pasa a los jefes del
area, en donde se arma un plan de accion si se requiere tratar algunas problematicas en el equipo
de trabajo, mediante intervenciones o actividades que permitan mejorar la convivencia entre los

colaboradores.

En el primer semestre del 2018 se han realizado 21 Jornadas de Outdoor en las que han
participado 24 areas de la FCV y un total de 348 colaboradores asistentes. En el 2017 se hizo un
total de 31 Outdoor, en donde participaron 34 areas y 484 colaboradores, comparando dichas
cifras, se puede concluir que la acogida de la actividad en el presente afio ha sido favorable, ya

que la participacion ha sido mayor.
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En el 2017 el indicador de Cobertura Outdoor, por el cual se evalla dicha actividad para
el &rea de talento humano, en donde se mide el nimero de &reas participantes de Outdoor sobre
el total de areas existentes por GEN, no fue conseguido, ya que se espera tener un resultado de

minimo el 80% de cobertura, el promedio del porcentaje del indicador fue de 63%.

72%%
67%

0%

Corpora&wo HE HIC oV am 535

llustracion 21. Cobertura Outdoor 2017

Cabe resaltar que el afio 2017 uno de los factores que intervinieron en el desarrollo y
cumplimiento del indicador de cobertura no sélo fue la poca participacién de las areas, sino
también el bajo presupuesto que se tenia asignado a la actividad y ademas el area de talento
humano se encontraba desintegrado por problemas econémicos de la empresa, y por ende las

actividades estuvieron limitadas por varios factores.

En el 2018 se espera cumplir el indicador con el fin de obtener mejores resultados tanto
en el area de talento humano como en el impacto generado a todos los colaboradores

participantes.
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Celebraciones y/o detalles de fechas especiales o de actividades de campafias y/o eventos

Es importante demostrarles a los colaboradores que son importantes para la organizacién
y por ende se realizan estas actividades en pro a satisfacer sus necesidades de bienestar. Es por
este que para cada una de las fechas especiales (que se consideran prioritarias en el area), se

realiza algun tipo de campafia, concurso, distintivo o celebracion de la misma.

Dia de la mujer

Partidgs y el hombre
seleccion
Colombia
Regalos de -
Bienvenida a la Er::?]r;z'gf
maternidad

Felicitaciones de
cumpleafios desde
el correo de
comunicaciones@
fev.org Convenios con

empresas
externas que
ofrecen
beneficios

llustracion 22. Fechas, actividades y celebraciones especiales

Se felicita a cada uno de los colaboradores el dia de su cumpleafios a través de su correo
institucional y cada afio se hace una jornada de un detalle por motivo de su esfuerzo y dedicacion

en la FCV.
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En las fechas de celebracion nacionales o internacionales, como Dia de la Mujer, Dia del
Hombre, Mundial de Futbol, Dia de los nifios y entre otros se crea en el area una actividad,

concurso e incluso una festividad o integracidon para homenajearlos a ellos y a su familia.

En el 2018 se ha celebrado el Dia de la Mujer y del Hombre en donde se sortearon unos
premios sorpresa, dicho concursos consistia en enviar una foto por &rea de trabajo la cual debia
representara a la mujer guerrera, apasionada, empoderada, emprendedora y noble y la
importancia de los hombres para el desarrollo de la institucién, y la foto de los ganadores se
escogia al azar y a esas personas se les premiaba. Hubo una participacién de un total de 135

colaboradores de 21 &reas, como se observa en la siguiente tabla:

Tabla 13. Participacion concurso dia del hombre y la mujer FCV

NUmero de NUmero de
areas Colaboradores
Concurso Mujer
1 12
FCV o 9
Concurso Hombre 3 5

FCV
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HIC aMm

Direccion Administrativa y financiera 1
Contact center N 5
Experienciadel paciente GGG 14
Medicina Nuclear 2
Terapias General I 5 Esterilizacidn
Convenios I I
Consulta Externa NN &

Radioterapia N 3
Autorizaciones I 10

ICv VPC

Cartera 2
Coordinadores Enfermeria 13
UCl Intermedia 10
Urgencias 12
Mutricidn 2 Contabilidad 5
UCl Adultos 9
Consulta Externa 2

Cirugia ]

Facturacion y Radicacion 14

llustracion 23. Namero de colaboradores por areas de GEN

En el Mundial 2018 de futbol se les brindé el espacio a los colaboradores para ver los
partidos de la Seleccién Colombia en cada una de las sedes, con el fin de brindarles un espacio
de esparcimiento y relajacion. Y ademas para el ultimo partido Colombia VS Inglaterra se hizo
una Polla Mundialista, por sede se escogian dos personas que hayan acertado con el marcador
para ser afortunadas de recibir un bono de comida para dos personas en un restaurante de la

ciudad.
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Tabla 14. Numero de colaboradores que participaron en la Polla Mundialista Colombia VS
Inglaterra 2018 por areas de GEN.

GEN lustracion # Colaboradores

Gestion y Soporte Red Hospitalaria I
Fabrica de Software NN 1
Consultoria y Proyectos TIC I 5
Seguridad y Salud en el Trabajo NN 2
Liguidacién Némina y Prestaciones I 2
VPC Direccion de Relaciones Laborales I 1 25
Validacidn y Metrologia I 1
Suturas I 1
Secretaria General y Juridica I 1
Infraestructura Tecnoldgica NN 2
Gestion de mercadeo integral GGG 3

Servicio Farmacéutico General 2

Logistica

Laboratorio de Patologia y Morgue General
Hospitalizacion VIP

Farmacia FCV

Facturacion Y Radicacidn

e

]

Emergenciasy Trauma General m—— 1
Direccion Comercial m— 1
HIC CRD =— 25
Conveniosy Juridica 3
Contabilidad m———— 1
Consulta Externa Neurologico ms 1
Cirugia General 2
Centro Logistico —e— 1
Admon Comercializadora 2
Admisiones y Autorizaciones mEEEESSsSSSSSSSSSSS————— 3
Administracion —— 1
Unidad Renal o 1
Unidad Funcional Cirugia . 1
UCI Cardiovascular Pedidtrica m—— 2
Médicos m— 1
Laboratorio Vascular s 1
Laboratorio Clinico  m— 1
Farmacia FCV mm 1
Icv - 25
acturacion I &
Educacion en Salud e 1
Diagndstico no Invasivo 1
Cuentas Médicas m——— 7
Contabilidad I 4
Atencion al paciente y su familia ——————— 7
Admisiones y Autorizaciones I 1
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QM 4
SSS 555 2 2
TOTAL 81

En las dos actividades expuestas anteriormente se puede observar que las areas que se
destacan por su participacion son las de Admisiones y Autorizaciones del HIC, Facturaciéon y

Radicacion del ICV y Esterilizacion de QM, para ambos casos.

8.1.1.2.  Centro de Desarrollo de Competencias
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Induccion y reinduccion Institucional

Debido a la alta rotacion de personal que existe en la fundacion, se requiere de hacer de
manera mensual una Jornada de Induccion Institucional para todos los colaboradores nuevos, ya
que por ser un numero grande de ingresos, se requiere que dicha induccion sea de dos dias en
donde se presentan las areas transversales de la FCV con el fin que todos se familiaricen con la

organizacion.

Se espera que mas del 80% de los ingresos asistan a induccion Institucional para poder
cumplir con el indicador que mide al area respecto a la cobertura de Induccion Institucional (total
asistentes a induccion sobre total ingresos en el mes anterior, esto se debe a que se trabaja con

una base de datos a mes vencido).

100% 100 100%

80%
683
643 63% 643
57% 60% 60%
40%
0% I %%
VPC HE Icv am 555

HIC Promedio

total

m 2017 m 2018

llustracion 24. Promedio de participacion en Induccion institucional — primer semestre 2017 y
2018
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Se observa en la gréfica que el promedio total de cobertura de induccion total en la FCV
en el primer semestre de los afios 2017 y 2018 es de 60% Yy 64% de manera respectiva,
mostrando que en el presente afo se ha logrado un aumento de un 4% en dicho indicador en el

periodo correspondiente.

A partir de este afio se implement6 invitar a induccion a todos los colaboradores nuevos a
través de correo institucional, como los datos de los ingresos se conocen en totalidad a mes
vencido, se implementa al momento de recibir a cada uno de los ingresos, tarea realizada por el
practicante, pasar un listado donde se debe llenar con cedula y nombre para asi poder enviarles
dicha informacion como manera de recordatorio a los correos institucionales correspondientes. Y
ademas para todos aquellos colaboradores antiguos que no han podido asistir a induccion se les
envia una plantilla de invitacion llamativa para que sea de su agrado revisar la informacién y

poder cumplir con dicho requisito.

CDC

entro de LsseToil
th Compotarcizs

Jornada de Induccién [nstitucional

La Direccion de Tolento Humano o traves del CDC Centro de Desarrcllo de Competencias,
tienen el gusto de invitar o lo Jomada de Induccian Institucional a los coloboradores cuyo
ingreso ha sido de Mayo v Junio 2018, Adicionalmente hacemos extensiva la invitacion a los
colaboradares que aun no han participado de su Induccion en el anc 2018

Fecha y Lugar: '

07 junio biblioteca Fundacion Universitaria sotano 1 HIC
08 junio Auditorio HIC
Horario: de 700 am a 1200 my de .00 pm a 500 pm

ees

Te recordamos que N
la asistencia es de caracter obligatorio

= LY
e
Pl [
ﬁ. D ot 1

Direccién de Talento Humano CDC

llustracion 25. Invitacion Jornada de Induccién Institucional
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En la siguiente ilustracion observamos el proceso que se lleva a cabo para la realizacion
de Induccién y Reinduccién Institucional, se presentan en el mismo item ya que son actividades

similares, su Unica diferencia es su periodicidad.

Induccién y
reinduccion
Institucional

Se crea la agenda
con las secciones
referentes a las
areas a presentar

Se tiene comunicacion directa
con los Lideres para horarios y
herramientas requeridas

a nuevos
colaboradores
Se envia Alos nuevos colaboradores se les
invitacion virtual a ———=/'hace invitacion personal desde el dia
los colaboradores que firman contrato

v

Se crea formato
de evaluacion con
preguntas
relacionadas a los
temas a presentar

Y

Segln el nimero
de ingresos del
mes se compran
refrigerios

Se dan 4 refrigerios, 2 por
—p=dia, uno en la mafiana y un
en la tarde

\
Se hacen las
presentaciones Si ocurre algiin inconveniente en una de las
seq(in los horarios —=/ presentaciones se hacen actividades de relajacion o
agendados los integracion.
dos dias

N

\J N / Las evaluaciones
En la dltima Los se llevan al area
jornada del S.e foma [ Se califican las resultados de de Relaciones
segundo dia se —p=| asistencia los dos —p= . — - —»= laborales para ——p
. . A evaluaciones las
aplica la dias de induccién evaluaciones anexarlas a la
evaluacion asistencias hoja de vida de los
y - colaboradores
se registran
en la Base de
Datos del

\, area _/

llustracion 26. Proceso de Induccion y reinduccién Institucional
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Una vez al afio en las sedes de HIC e ICV se realiza Reinduccion Institucional para todos

los colaboradores que lleven mas de 6 meses laborando en la FCV con el fin de reforzar el

conocimiento de algunas de las éreas transversales.

En el primer semestre del 2018 se realizo la Reinduccion Institucional en el Hospital

Internacional de Colombia, obteniendo una cobertura de participacion de 78,28%. Este dato

traduce que asistieron 429 colaboradores de 548 en total que aplicaban para haber asistido a esta

Al momento de recibir a los nuevos colaboradores el practicante de talento humano tiene

como tarea compartir informacién del area, darles la bienvenida y ademas entregarles el formato

de Induccién y Entrenamiento el cual es obligatorio diligenciar después de haber asistido a la

jornada de Induccion Institucional, para ser archivado en la hoja de vida de la FCV.

Entrenamiento

Se entrega el

formato de El dia de firma de contrato se les da el
entrenamiento formato de entrenamiento para que lo
. . f —— - o . .y
institucional a los diligencien después de la Induccién
nuevos institucional
colaboradores

Los colaboradores
entregan en el
area de Talento
Humano los
formatos

v

Se registran
en base de
datos

Fin

llustracion 27. Formato de entrenamiento
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Este formato es entregado a los colaboradores para que una vez asistan a Induccion
Institucional junto con su jefe inmediato reciban toda la retroalimentacion tanto de las

generalidades de la compafiia como de los aspectos claves del area y del cargo.

Este desafortunadamente no es diligenciado por los colaboradores de la manera esperada,
ya que de los 2111 colaboradores activos hasta finales del mes de junio de 2018 sélo el 26% de

ellos han presentado el formato diligenciado y firmado por ellos y por el jefe inmediato.

Cursos institucionales

Los Cursos Institucionales de caracter obligatorio se realizan en una plataforma virtual
Ilamada MOODLE, todos los colaboradores a excepcion de los practicantes o judicantes (que
estan por un corto plazo) deben cumplir con la realizacion de los cursos. A los colaboradores el
dia que ingresan a la Fundacion Cardiovascular de Colombia se les da la platilla (ver ilustracion

28) acerca de los cursos a realizar y coémo acceder a dicha plataforma.

Ruta de Accego Moodle

www.fev.org/ educacion

El Centro Desarrollo de Competenciae COC
de Talento Humano te invita a realizar los
curgog ingtitucionales en nuestra plataforma .

Para colaboradores que ingresaron en el 2017 y 2018

Qarlaﬁ Usuario: Primer nombre y log dos apellidos
(in egpaciog en minascula)

Contragefia: # documento identidad
® Dara colaboradores que ingresaron en el 2016
Usuario: Primer nombre y primer apellidos
(gin espacioe en minaecula)

Contrasena: # documento identidad

L,
20 ;'-: z
ST
Si tienes dudag o inquietudes por favor escribir a
centrodesarrollocompentencias@fev.org

llustracion 28. Ruta de Acceso Moodle
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Los colaboradores tienen un plazo maximo de mes y medio para cumplir con la
realizacion y aprobacion de los cursos, los cuales son 6 en total, y se aprueban con una nota

mayor o igual a 70 puntos.

La tasa de aprobacion de los cursos debe superar en teoria el 70%, en donde sélo el ICV
cumple con dicha aprobacion, tal cual como se referencia en la siguiente ilustracion:

70%
65%

58%
54%
41%
33%
VPC HE HIC ICV QM SSS

llustracion 29. Tasa de aprobacion Moodle-Primer semestre 2018

La tasa de aprobacién més baja la tiene el QM con un 33%, esto se debe principalmente a
que la mayoria de su personal no tiene acceso facil a un computador dentro de la institucion e

incluso a que no poseen correo electronico institucional.

En la préactica empresarial fue asignada como una de las tareas mas importantes la
matricula, actualizacion de datos y asignacién de cursos tanto a colaboradores nuevos como

antiguos en la plataforma virtual a trabajar. A lo largo de los meses se fueron descubriendo
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varios factores que implicaban la obtencién de resultados desfavorables para dicho indicador de

Cursos Institucionales.

Entre los factores se destacaba que méas del 40% de los colaboradores matriculados no se
le registraban correctamente los datos, destacAndose el nimero de cedula, ya que por ser un
numero Unico e intransferible su localizacion era dificil hacerla y por ende el registro de sus
notas no aparecian en la base de datos, dicho factor error se corrigio en la practica empresarial y
ademas se convirtié en un campo obligatorio para llenar a la hora de matricular en la plataforma

virtual.

Seguido a dicho error se encontré que cerca del 3% de los colaboradores no se
encontraban matriculados en la plataforma, esto se debe a que no poseen correo electrénico
institucional, factor destacado en el GEN de QM, ya que por sus labores aisladas a trabajo de
oficina el area encargada de asignar los correos no consideran necesario hacerlo, para corregir
ese gran porcentaje de personas que no han realizado los cursos se sugirié en la practica
empresarial crear unas actividades de formacion acerca de la informacién correspondiente a los
cursos, hacer unas evaluaciones, aplicarlas y de este modo permitir no solo el cumplimiento total
del indicador correspondiente sino ademas la oportunidad a los colaboradores de conocer la

informacion tratada.
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[y ]

Corporaivo HE HIC W am 588

llustracion 30. Tasa de aprobacion Moodle 2017

En la gréfica anterior se puede observar que los porcentajes del indicador que evalla la
participacion u evaluacion de los cursos institucionales de obligatorio cumplimiento del afio
2017 presenta valores bastante inferiores a los valores del primer semestre del 2017 (Ver

ilustracion 29).

8.1.2. Propuesta de guia para el diagnostico de los procesos de las areas de

Bienestar, Cultura y Comunicaciones y del Centro de Desarrollo de Competencias

La herramienta de evaluacion estard compuesta por una serie de preguntas claves en
relacion con el area de Desarrollo del Talento Humano, sus actividades, procesos y recursos,
mediante las cuales los colaboradores de las distintas areas de la FCV puedan aportar
informacion real y asi cuando el area lo requiera pueda aplicarla y buscar nuevas oportunidades

de mejoramiento a partir de la informacion recolectada.



79

8.1.2.1.  Encuesta sobre los procesos de Talento Humano FCV

Se cred una herramienta de evaluacion para todos los procesos de las areas involucradas
de talento humano, con el fin de recolectar informacion de primera mano de los colaboradores e
identificar en qué se destacan las areas y cuales aspectos se deben tener en cuenta para brindarles
una mejor experiencia en su trayecto como colaboradores de la Fundacion Cardiovascular de

Colombia. (Ver anexo 3)
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8.1.3. Diagnostico de procesos de las areas de Bienestar, Culturay Comunicaciones
y del Centro de Desarrollo de Competencias

El diagnostico de procesos de las areas de talento humano se evaluaron a partir de una
herramienta de modo entrevista, en donde se pregunta todo lo relacionado a cifras e importancia
de cada uno de ellos, a los colaboradores encargados de llevar a cabo los procesos y actividades.

(Ver modelo en Anexo 6)

En primera instancia, se pretendia la aplicacion de la encuesta propuesta en el apartado
anterior (8.1.2.1) en donde se recolectaria la informacion de primera mano por parte de los
colaboradores sobre el diagnostico de los procesos del area, pero no fue posible, ya que por
labores extras que se deben realizar en el &rea en el presente afio (4 tipos de encuestas diferentes,
de las cuales dos de ellas no se tenian planeadas para el presente afio) y por la situacion critica de
alta rotacion en la organizacion, se requiere que a estos no se les quite mas tiempo en el

desarrollo de sus funciones de lo que se tiene estimado para las demas actividades.

8.1.3.1. Resultados de entrevistas a equipo de Bienestar, Cultura y

Comunicaciones y Centro de Desarrollo de competencias.

Tabla 15. Resultados de entrevista a equipo de Bienestar y Cultura

Bienestar y Cultura

Tiempo
Laborando en la 10 meses
FCV

Brindarle bienestar a los colaboradores a través de actividades que permitan su
desarrollo personal y profesional, el poder orientarlos al momento de tener algin
Definicién de inconveniente en sus vidas laborales e incluso darles incentivos demostrandoles su
Bienestar y Cultura importancia para la organizacion.
Todas las actividades realizadas en la empresa deben ir ligadas a una cultura
organizacional marcada, el equipo de talento humano se encarga de promover y dar a
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conocer el tema, que no sélo es tedrico sino que se refleja en todas las actividades, labores
y servicios prestados en la FCV.

Impacto a los
colaboradores

El aporte que se da en temas de Bienestar y Cultura organizacional siempre va ligado a
brindarles oportunidades a los colaboradores de mejoramiento, resolucién de problemas o
simplemente el sentirse cbmodos en la organizacién, por ende el apoyo del equipo de
talento humano y el de una psico6loga de bienestar es aportar siempre cosas positivas a los
demaés.

Procesos

Entrevistas de Retiro

Estadisticas
sobre el nimero de
actividades
realizadas

El total de entrevistas de retiro realizadas en el primer semestre de 2018 es de 175.

72
64
21
17
I 1
VPC HIC IV am 555

En la ilustracion anterior vemos el nimero de entrevistas hechas por GEN.

Porcentaje de
colaboradores
participantes del
proceso

La entrevista de retiro se realiza a personal que se retira por voluntad propia y del
mismo modo se hace si la persona esta de acuerdo con eso (voluntariamente). En gréfica
observamos la relacion existente entre total de retiros voluntarios por mes sobre el nimero
de entrevistas realizadas.

100% 100%
T0%
55% 5335
I 45% I

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio

Modelo para que
los colaboradores
evalUen el proceso

No existe un modelo para que los colaboradores que deciden dejar la organizacion
evallen la manera en como se realiza dicho proceso, ya que es una entrevista con el fin de
conocer sus principales razones para desvincularse de la FCV y ademas lograr a partir de
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dicha informacion oportunidades de mejoramiento, tanto en el area propia a la que
pertenecia el colaborados como para talento humano.

Cumplimiento
del Indicador

No existe un indicador operacional en el area que evalle dicho proceso.

Aspectos por
mejorar en el
proceso

La entrevista fue actualizada el pasado mes de mayo del 2018, afiadiéndole mayores
opciones de respuesta a los items con el fin de que no se limitaran las opciones de
respuesta e incluso nuevas preguntas que permitian una ampliacién respecto la percepcién
que tenian los colaboradores en aspectos relacionados con el micro clima laboral (clima
laboral en el area de trabajo)

Intervenciones psicoldgicas

Se han realizado en total 119 intervenciones, 114 de ellas son intervenciones
individuales y las 5 restantes grupales.

65
Estadisticas
sobre el nUmero de
actividades 24
. 21
realizadas
g 4
0 - 0
VPC HIC IcvV am
ndividuales Grupales
El nimero de colaboradores que han recibido ayuda por medio de las intervenciones
psicoldgicas (datos expuestos por GEN) han sido:
76
Numero de

colaboradores
participantes del
proceso

VPC HIC v am

Modelo para que
los colaboradores
evallen el proceso

No existe un modelo en especifico para que los colaboradores evalten dicho proceso,
pero los resultados del éxito de las intervenciones se observan a medida de que pasa el
tiempo en sus comportamientos y resultados en el trabajo.
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Cumplimiento
del proceso

Dicho proceso no posee un indicador operacional que la evalué, pero si se tiene en
cuenta la cantidad de intervenciones solicitadas sobre las gestionadas por las psicologas
del &rea, con el fin de evaluar el desempefio de su trabajo en este &mbito.

El porcentaje de cumplimiento, teniendo en cuenta las intervenciones solicitadas sobre
las gestionadas en el primer semestre del 2018 es de 100%.

Aspectos por
mejorar en el
proceso

El aspecto por mejorar de este proceso sin duda es hacerle un mayor seguimiento a los
colaboradores gue se les hace intervencidn, para esto se requeriria tener a otro psicélogo
organizacional en el area que sirviera para apoyar este tipo proceso de manera exclusiva,
en la actualidad solo hay una psic6loga asignada para el HIC y otra para el ICV, y de
manera equitativa se dividen las actividades correspondientes al VPC, QM, entre otras que
se encuentran en la sede del Centro Tecnoldgico Empresarial de la FCV.

Actividades Outdoor

El nimero de Outdoor realizados en este periodo es de 21, pero han participado 24
areas, en algunas actividades han participado mas de un area.

8 g
Estadisticas
sobre el niUmero de
actividades
realizadas 3
2
VPC HIC Icv am
Ndmero de

colaboradores
participantes del
proceso

La cantidad de colaboradores que han participado en Outdoor por GEN se especifican
en la siguiente ilustracion:
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133
123

39

27

VPC HIC ICY am

Existe un modelo de evaluacion de la actividad, el cual en teoria se le debe dar al 20%
del personal asistente a la actividad. Aunque se tiene el modelo de evaluacion, no se ha
establecido la manera de revisarlo y observar el impacto que pueda traer para el
mejoramiento de la actividad. (Ver Anexo 7)

En el presente afio s6lo se ha generado evaluacion de satisfaccién para 1 Outdoor, en
especifico al area de Transporte Aéreo Médico (TAM), Sus resultados por tema a evaluar
fueron:

Q
4,58 455
4,33
Modelo para que
los colaboradores
evallen el proceso
|
g % " v
& F & <Y
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> Y g
(% 0 O
4\
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La calificacion total de la actividad fue de 4.3 de 5, lo cual indica que la actividad fue
satisfactoria para el equipo de esta area.

El indicador operativo que evalua el proceso se debe ejecutar cuando ya se hayan
realizado todos los Outdoor programados hasta el mes de diciembre, ya que este tiene una
periodicidad anual.

Cumplimiento
del proceso
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A la fecha se tiene que existen alrededor de 55 areas destacadas en toda la
organizacion, se tiene un cumplimiento del indicador en el primes semestres del 2018 de
45.2% de un 80% que es el esperado por consegulir.

Aspectos por
mejorar en el
proceso

Debido a que cada Outdoor se desarrolla en un periodo entre 3y 4 horas, es decir,
media jornada de trabajo diario, requiere gran inversion de tiempo, lo ideal seria tener otra
persona en el equipo para apoyar esta actividad en especifico para obtener mejores
resultados, llegar a mas areas e impactar a mas colaboradores.

Otro aspecto por mejorar seria el del presupuesto para la actividad, al momento en que
dicho presupuesto se acabe se va a tener que suspender la actividad y por ende no todas las
personas van a poder participar ni vivir la experiencia Outdoor.

Clima Laboral

Estadisticas
sobre el niUmero de

Las encuestas de clima laboral en teoria se deben hacer cada dos afios, se escoge a toda
la poblacion activa que lleve mas de 3 meses laborando en la organizacional, en el 2017 se
comenzo a hacer en el mes de noviembre y se terminaron de aplicar en el mes de abril del

ar(;t;\llilzdazdae: 2018. Los resultados de dicha encuesta que ya integra toda la FCV (con HIC, puesto que
HIC en los resultados del 2015 no se habia inaugurado).
NUmero de

colaboradores
participantes del
proceso

Se hizo un total de 1500 encuestas de clima laboral en toda la FCV, cifra que
corresponde a un 80% de los colaboradores activos de la fecha de inicio de aplicacion de
encuestas.

Modelo para que
los colaboradores
evallen el proceso

No existe un modelo para que los colaboradores evalten dicho proceso, ya que so6lo se
tiene en cuenta la encuesta que se realiza.

Cumplimiento
del proceso

El cumplimiento de este proceso no se ha realizado por distintos problemas presentes
en el area y en toda la FCV. Tales problemas se debian principalmente a ambitos
econdmicos que hicieron que a comienzos del 2017 se tuviera un equipo de talento
humano reducido, solo se contaba con un Coordinador y una psicologa de Bienestar y
Cultura, por ende no se tenia el tiempo para emplearlo en la aplicacion de encuestas.

Otro de los problemas fue el desorden al momento de aplicarlas, se confundian las
areas porque se comenzaron a entregar las encuestas segun se visitara las sedes, y no se
tuvo el control a la hora de marcar el GEN o el &rea en especifico.

Para el 2017 se debid haber tenido todas las encuestas realizadas y ademas los
resultados que los da la ARL de SURA, a la fecha no se tienen dichos resultados, como se
ha mencionado anteriormente, y ademas el comité de presidencia y ética de la Fundacién
Cardiovascular, ya pidio que se comenzara a realizar nuevamente el proceso de evaluacion
de clima laboral para cumplir con el indicador del afio de 2019.

Aspectos por
mejorar en el
proceso

En este proceso se deben mejorar varios aspectos, el principal es que la encuesta es
muy larga y por ende a los colaboradores les suele molestar aplicarla, puesto que quita
mucho tiempo, hacerla mucho més puntual seria lo ideal.

En segundo lugar es desde el principio llevar un orden en la aplicacion de las mismas y
hacerlo area por area sin mezclarlas y verificar que se encuentren marcadas correctamente.

Buzdn Cliente Interno
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Estadisticas
sobre el nimero de

De enero a junio del 2018 se gestionaron 25 solicitudes del buzén cliente interno, 10
por parte del HIC y 15 del ICV.

3
2 ‘

actividades
realizadas
Enero  Febrero  Marzo Al Mayo Junio
m HIC Cv
Numero de

colaboradores
participantes del
proceso

El nimero de colaboradores que participaron en dicho proceso es de 25.

Modelo para que
los colaboradores
evallen el proceso

No hay un modelo para que los colaboradores evallen dicho proceso, en este &mbito se
observaria si la solicitud fue gestionada o no, y ademas de la evidencia fisica y virtual de
su desarrollo.

Cumplimiento
del proceso

El cumplimiento de la gestion del buzon cliente interno en el primer semestre ha sido
del 100%. Pero es necesario resaltar que los primeros 5 meses del afio esto se hacia
solamente a través del correo electrdnico, puesto que hasta a principios del mes de Junio
se instalaron los buzones en fisico por cada sede.

Aspectos por
mejorar en el
proceso

Se debe buscar la manera de hacerle un mayor seguimiento a dichas solicitudes, ya que
se realizan y si el colaborador no vuelve a mencionar el tema es como si todo hubiese
acabo ahi. También buscar la manera de evaluar la gestion del proceso, segun tiempo de
respuesta y la propia respuesta por parte de las psic6logas de Bienestar y Cultura.

Celebracion y/o detalles de fechas especiales o de campafias y/o eventos

Estadisticas
sobre el nimero de
actividades
realizadas

Se realizaron en total 56 actividades relacionadas con campafias o eventos de la FCV.
En el HIC se gestionaron 16:
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En el ICV se gestionaron 22:
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RUTA DE HUMANIZACIGN

QUE BIEN TE VES

PONTE LA CAMISETA Y APUNTALE A...
PASION POR LA EXCELENCIA
INNOVACIGN

—
I
RASGOS DE LA CULTURA
I
I

e

CUENTA CONMIGO e 1

CONFIANZA ENTI, CONFIO EN MI

COMPROMISO ORGANIZACIONAL E———— /]
CODIGO DE VESTIR  mmmm 1
BIENVENIDA DE MATERNIDAD me— )

En la VPC se gestionaron 11:
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Y finalmente en QM se gestionaron 7:

PONTE LA CAMISETA Y APUNTALE
A LA EXCELENCIA

PASIGN POR LA EXCELENCIA

INNOVACION

i I i
[¥¥]

Las celebraciones de fechas especiales y/o detalles entregados de las mismas han sido
para el dia de la mujer y del hombre, y también, para el Gltimo partido jugado por la
seleccion Colombia en el Mundial de fatbol de 2018. Siendo actividades realizadas a
través del correo de bienestar y cultura, y su participacién se hizo respondiendo dichos
corres siguiendo las instrucciones.

El nimero de colaboradores que han participado en las distintas actividades de
bienestar en toda la FCV ha sido de 3736, divididos por GEN como se observa en la
ilustracion:

1683

1563
Ndmero de
colaboradores
participantes del
proceso
392
98
[ |
VPC HIC ICV am

El nimero de colaboradores participantes en el concurso del dia da la mujer y el
hombre fueron 135 en total, divididos por GEN como se observa en la grafica:
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VPC HIC 1CW am

El nimero de colaboradores que participaron en la “La Polla Mundialista FCV” fue de
81, repartidos por GEN como se observa en el grafico:

25 25 25
il
i »
VPC HIC Icv am 555

Modelo para que
los colaboradores
evallen el proceso

No existe un modelo establecido para que los colaboradores evallen las actividades de
Bienestar y Cultura organizacionales.

El cumplimiento del proceso se mide a través del indicador de Ejecucion de actividades
de bienestar programadas en el periodo, donde se tiene en cuenta el nimero de actividades

Cumplimiento . . , - .
P ejecutadas en el periodo sobre el nimero de actividades programadas en el periodo.

del proceso Dicho indicador en el periodo fue de 100% para toda la FCV, el cual se ha cumplido
completamente.

Aspectos por Los aspectos a mejorar en estas actividades es tener una planeacion mas especifica y

mejorar en el con mayor anterioridad, debido a los cambios en el area esto no se ha manejado como se

proceso debe, se espera en el proximo semestre del afio poder conseguir una mayor organizacion.
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La organizacion y planeacion va a lograr que se realicen actividades de mayor calidad
que brinden mayor beneficio a los colaboradores.

Comparendos y Felicitaciones

Estadisticas
sobre el nimero de

El nimero de comparendos realizados es de 34, dos de ellos realizados por mal servicio
a pacientes y su familia (afectan el rasgo de mejor experiencia), y 32 restantes por
presentacion personal (afecta el rasgo de pasion por la excelencia). En el grafico se
observan por GEN el nimero de comparendos realizados:

actividades
realizadas
mVPC mHIC mICV
So6lo se han realizado 7 felicitaciones en total y todas han sido para el HIC, 6 de ellos
destacando la pasion por la excelencia en sus labores y uno de ellos por mejor experiencia
en la prestacion de servicios.
NUmero de

colaboradores
participantes del
proceso

El nimero de participantes en el proceso es proporcional a la cantidad de comparendos
y felicitaciones realizadas, que en total es de 41 colaboradores.

Modelo para que
los colaboradores
evalUen el proceso

No existe un modelo para que los colaboradores evalten dicho proceso.

Cumplimiento
del proceso

El cumplimiento del proceso no posee ningln indicador, ya que esos eventos se van
dando de manera esporadica.

Aspectos por
mejorar en el
proceso

El aspecto principal por mejorar en este proceso es informarles a los colaboradores y
darles a conocer la verdadera funcién de los comparendos y felicitaciones, que son de
carécter pedagogico, més no disciplinarios que conlleven a un castigo mayor, a excepcion
si estos se repiten mas de tres veces. Esto se debe a que cuando se hace un comparendo los
colaboradores lo toman de manera negativa y ho como una oportunidad de aprendizaje
que lo lleve a vivir de una mejor manera la cultura institucional.

En suma a esto, es necesario recalcar que entre mayo y junio no se generaron
comparendos ni felicitaciones, puesto que no se pudo sacar el tiempo para realizarlos asi
se observara que algun colaborador estaba infringiendo algun rasgo de la cultura.
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Tabla 16. Resultado de entrevista a equipo del CDC

Centro de Desarrollo de Competencias

Tiempo Laborando en la
FCV

5 meses

Definicion de CDC

El Centro de Desarrollo de Competencias es el encargado de brindar
orientacion y capacitacion a los colaboradores, con el fin de brindarles espacios
para ampliar sus conocimientos tanto a nivel del ser como técnicos.

Impacto a los
colaboradores

El impacto que generan los nuevos conocimientos acerca de las tematicas de
interés siempre van a ser positivas para las personas, por ende, uno de los
objetivos principales del CDC es brindarles la oportunidad de crecer en
distintos ambitos a los colaboradores.

Procesos

Induccion y Reinduccion

Estadisticas sobre el
numero de actividades
realizadas

En el primer semestre del 2018 se realizaron 5 jornadas de Induccion y
entrenamiento, una para cada mes desde febrero a junio, 3 de ellasen el HIC y
las dos restantes en las instalaciones del ICV. Adicionalmente, se realiz6 la
jornada de reinduccion anual en el HIC, que tuvo lugar en el mes de junio.

Numero de colaboradores
participantes del proceso

En las inducciones realizadas por el CDC para los nuevos colaboradores que
ingresan a la FCV a laborar, ha habido una participacion de 21 colaboradores
del VPC, 132 de HIC, 85 del ICV, 40 de QM y 9 de HE (Santa Marta). Dando
un total de 287 personas.

31 31
29
22 21
19 19
1B 17
18
9 9
8
7 coll?
1 1
z I
D [
HIC cv am

VPC 555 HE

h

m Febrero Marzo Abr Mayo mJunio

En la reinduccién anual del HIC, hubo una participacion de 434
colaboradores.

Modelo para que los
colaboradores evallen el
proceso

En induccion se maneja un modelo conocido como Evaluacion de
Satisfaccion para actividades del CDC (ver Anexo 8), en donde alrededor de 20
a 25 personas asistentes a la actividad de manera aleatoria se le pide el favor de
responderla. En el periodo del primer semestre del 2018 se ha obtenido un
promedio de 4.6 de 5 como puntuacién total de induccion para las personas que
han evaluado el proceso.
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4,69

Febrero Marzo

4,7
4,68

4,57

4,5
4,47

Abril Mayo Junio

Julio

Entre los items de evaluacion de Induccion se resalta con una mayor
puntuacion el dominio que tienen los facilitadores o lideres de las areas sobre el
tema a comunicar con una puntuacion de 4.96 de 5 y la calidad del servicio
prestado con una puntuacion de 4.89. El item con la puntuacién mas baja, 2.97,
es el de ejecucion de la totalidad de los temas.

Cumplimiento del
Indicador

El indicador que evalla induccidn institucional, se ha cumplido por GEN
como se observa en la grafico, en promedio se tiene un cumplimiento del 64%.

57%

VPC

100% 1003

B4% 63%

%

HIC IV am 555 HE

La Reinduccion tuvo un cumplimiento del 78.89%.

Aspectos por mejorar en el
proceso

Los aspectos por mejorar en induccion es lograr cuadrar la agenda
permanente para que todos los lideres que den las distintas conferencias acerca
de su area se comprometan a asistir, esto principalmente se debe mejorar ya que
como observamos en la evaluacion de satisfaccion el item de ejecucion de la
totalidad de los items es el més bajo.
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Capacitaciones

Estadisticas sobre el
ndmero de actividades
realizadas

El nimero de capacitaciones realizadas en el periodo es de 28, 25
pertenecen al SER y las tres restantes a técnicas.

14
9
2 2
1
0 0 0
= i
VPC HIC Icv am

SER  mTECNICAS

Numero de colaboradores
participantes del proceso

En total han participado 2134 colaboradores en capacitaciones del ser y 61
en técnicas.

1187

900

47

HIC ICV am

Modelo para que los
colaboradores evalten el

En teoria se deberia aplicar la Evaluacion de satisfaccion que se expuso en
el apartado de Induccidn, pero no se realiza, ya que se necesita establecer como

proceso usar esa informacion y como se analizara.
Cumplimiento del La cobertura de las actividades del SER es del 92% vy las técnicas del 98%,
Indicador ambas cumplen dicho indicador, ya que el minimo debe ser de 80%.
Aspectos por mejorar en el El primer aspecto por mejorar es cumplir con todas las capacitaciones de los
proceso distintos temas que van solicitando los lideres de las areas de la organizacion.

En este primer semestre no se pudo lograr el 100% de la planeacién ya que la
psicologa de CDC sali6 a licencia de maternidad y la alta gerencia no habia
aceptado el remplazo de ella, tiempo después de haber estado el area apoyada
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solo por la coordinadora y por el practicante, se aprob6 dicho remplazo y se
consiguid una persona con iniciativa, que a la fecha del mes de agosto del 2018,
esa persona lleva laborando 2 meses.

Cursos Institucionales

Estadisticas sobre el Los cursos institucionales son 6 en totalidad.
namero de actividades - Cddigo de Etica y Buen Gobierno.
realizadas - Manual Anticorrupcion.
- Programa de proteccién de datos personales.
- SARLAFT.

- Cultura del Servicio FCV.
- Politicas, normas y seguridad de la informacién.

Numero de colaboradores En el afio 2018 se abrieron los cursos institucionales obligatorios a partir del
participantes del proceso mes de marzo, la participacion en el periodo del primer semestre fue de 2935
asistencias.
949
371 342

[ |

Marzo Abril Mayo Junio
Modelo para que los No existe un modelo para que los colaboradores evalten dicho proceso.

colaboradores evalten el
proceso
Cumplimiento del La tasa de aprobacion por GEN de los cursos se observa en la siguiente
Indicador figura:

65% 70%
0
[
>8% 54%
41%
33%

VPC HE HIC ICV QM SSS
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Aspectos por mejorar en el Para mejorar dicho proceso y hacer que mas colaboradores cumplan con este
proceso proceso, que ademas es de caracter obligatorio, es tener un mayor orden a la
hora de matricular personas y comunicarles como lo deben realizar, este
proceso ya lo habia comenzado el practicante del primer semestre del 2018,
pero el nuevo practicante junto con la persona profesional del CDC deben
buscar la manera de corregir los errores que se han presentado en cuanto a esto
y lograr mejores resultados.

Tabla 17. Resultado de entrevista a equipo de comunicaciones internas

Comunicaciones Internas

Definicion de Las comunicaciones Internas en la Fundacion Cardiovascular de Colombia
Comunicaciones Internas es aquel medio por el cual se les informa a los colaboradores todo tipo de
informacidn acerca de actividades, eventos, fechas especiales, objetos perdidos
y demas, y pro a su bienestar.

Procesos
Induccién y Reinduccion
Estadisticas sobre el En el primer semestre del 2018 se hubo una operatividad del correo de
namero de actividades comunicaciones de 211 comunicados y 45 campafas.
realizadas
Modelo para que los Para poder evaluar el proceso se aplica de manera anual una encuesta
colaboradores evaluen el Ilamada Encuesta de Comunicaciones Internas, con el fin de conocer el
proceso impacto del area para los colaboradores, en el segundo semestre del 2018 se
espera crear dicho formato y poder aplicarlas en el mes de octubre.
Cumplimiento del En el 2018 no se tienen datos aun, en el 2017 se obtuvieron los siguientes
Indicador resultados del cumplimiento de Comunicaciones internas para los GEN donde

fueron aplicadas.

04%
84%
T7%
| | |
VPC HIC ICV

am
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Dicho indicador se cumple con el 80%, de las GEN participantes solo la
VPC y el ICV se encuentran con un nivel alto de satisfaccion respecto a las
comunicaciones internas de la FCV.

Aspectos por mejorar en el
proceso

Uno de los principales aspectos por mejorar respecto a las comunicaciones
internas es tener un comunicador fijo en el rea y ademas de un practicante de
disefio grafico que apoye al profesional en todo los disefios, para hacer que los
correos y la informacion compartida sea atendida de una manera positiva por
todos los destinatarios.
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8.1.4. Diagnostico de las fortalezas y debilidades de las areas de Bienestar, Culturay
Comunicaciones y del Centro de Desarrollo de Competencias

En este apartado especificaremos cada una de las fortalezas y debilidades que se logro

determinar a partir del desarrollo de la practica y ademas de las herramientas de diagnostico

implementadas.

Fortalezas

Cultura organizacional definida

Personal calificado y
competente

9

Buenos canales internos de
comunicacion

L 4

Capacidad de trabajo en equipo

Lealtad y satisfaccion hacia el
cliente interno

9

Procesos definidos y constantes

Facil acceso a todas las areas
de la FCV

g

Exclusividad de psic6logas de
talento humano para las sedes
del HIC e ICV
!

Alianzas estratégicas
(convenios) con otras empresas

llustracion 31. Fortalezas y debilidades de Bienestar, cultura y comunicaciones

Riesco psicosocial alto, debido
a la actividad principal de la
FCV

L g

No existen modelos que
permitan que el cliente interno
evalle todos los procesos

Insuficiente personal de
psicologia para cubrir los
requerimientos del area
1}

Las actividades no son
anunciadas con el tiempo
necesario
]

Alta rotacion del talento
humano del area

Pagos de némina atrasados que
impacta el clima laboral y la
rotacion de personal



Fortalezas

Procesos definidos

L 4

Se tiene contacto con los
colaboradores desde su ingreso

g

Administracién y manejo de
plataformas virtuales

L 4

Impacto positivo en areas técnicas
y ser

g

Se planean y se ejecutan las
Inducciones Institucionales

Se hace seguimiento continuo de
los cursos obligatorios
institucionales

g

Crecimiento profesional y personal
de los colaboradores

L 4

Contacto y comunicacion directa
con lideres de toda la organizacion

4

Servicios de formacion gratuitos
gracias a convenios con otras
entidades

98

Debilidades

Equipo de trabajo pequefio

9

Incumplimiento de actividades por
falta de tiempo

L4

Desorganizacion en procesos del
area

9
Rotacion alta del personal del area

9

Presupuesto bajo o limitado para
generar mejores actividades

9

Poca participacion en las
capacitaciones y actividades

9

Falta de credibilidad por parte del
cliente interno

llustracion 32. Fortalezas y debilidades del Centro de Desarrollo de Competencias
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8.2.  Anadlisis de los indices de rotacion de personal de la FCV

En la siguiente tabla observamos el nimero de ingresos y retiros que ocurrieron en toda la
organizacion.

Tabla 18. Rotacion de personal- Primer semestre 2018

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
Activos totales 2273 2056 2083 2064 2096 2111
Ingresos totales 65 83 83 72 103 80
Retiros totales 85 310 56 91 91 65
Activos sin HE 1943 1935 1989 1980 2043 2067
Ingresos sin HE 61 83 83 72 103 80
Retiros sin HE 84 73 44 50 81 56

El indice de rotacion de la FCV en el primer semestre del 2018 se va a hallar aplicando lo
expuesto en Indice de Rotacion (ver apartado 6.4.1 del marco tedrico).
Total de lngresosz-l— Total de Retiros +100

Promedio de Activos en el periodo

Indice de Rotacion total =

486 + 698
— X
2114

100

Indice de Rotacibn total =

Indice de Rotacidn total = 28%

El indice de rotacion calculado da a conocer que del personal activo el 28% de este se
encuentra en constante rotacion, ya que existe un nimero considerable de ingresos mes a mes y

mayor aun de Retiros por mes.
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Total de ingresos sin HE + Total de Retiros sin HE
> x100
Promedio de Activos en el periodo sin HE

Indice de Rotacion total =

482 + 388
— X
1993

100

Indice de Rotacibn total =

Indice de Rotacionsin HE = 22%

Sin tener en cuenta la rotacion en el grupo estratégico de negocio HE, se tiene que dicho
indice de rotacion es del 22%.
En la siguiente tabla se plasman todos los datos relacionados con el personal activo en cada
uno de los meses por GEN, datos de respaldo para hallar la rotacion de persona por grupo

estratégico de negocio.

Tabla 19. Datos de personal activo por GEN
GEN ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO PROMEDIO

VPC 181 184 192 187 186 194 187
HIC 749 760 772 782 826 840 788
ICV 948 941 946 946 924 920 938
QM 63 67 75 81 101 102 82

HE 324 97 87 57 48 44 110
SSS 8 7 11 10 11 11 10
TOTAL 2273 2056 2083 2063 2096 2111 2114

El GEN con mayor porcentaje de rotacion de personal fue el de HE (142.3%), esto debido al
cierre de la Clinica de Santa Marta, seguido a este es el de SSS, el cual en la actualidad ya no
forma parte de la organizacion con un porcentaje de 45% y finalmente, el grupo estratégico de

negocio que presentd el menos porcentaje de rotacion fue el de ICV con 18.1%.
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Tabla 20. indice de rotacion de personal por GEN

GEN INDICE DE ROTACION
VPC 25,4%

HIC 22,9%

ICV 18,1%

am 40,2%

HE 142,3%

SSS 45,0%

8.2.1. Diagnostico de los indices de rotacion de personal de la FCV (Cifras

Globales y por unidad de negocio, cargos, nivel de escolaridad, etc.)

El total de ingresos en el periodo del primer semestre del 2018 fue de 486 colaboradores

y de retiros 698 colaboradores.

310
215
170169
147
51 44 42
24

3 5 4
i = :

VPC HIC Icv am HE 555

Ingresos M Retiros

lHustracion 33. Ingresos y retiros por GEN- primer semestre 2018
De los 486 colaboradores que ingresaron en el primer semestre del 2018 a la FCV, el
grupo estratégico de negocio que mas ingresos tuvo fue HIC con 215 colaboradores seguido por

el ICV con 170, los cuales forman el 44% y 35% del total de ingresos de manera respectiva.
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El GEN con mas retiros en el periodo es Hospitales Especializados con 310 personas,
esto se debe principalmente a que la Clinica Instituto del Coraz6n en Santa Marta fue cerrada el

pasado 28 de febrero del 2018, noticia publicada por el peridédico Seguimiento en su portal web.

Despueés de HE, el grupo estratégico de negocio que mas retiros presento en el periodo
fue el ICV con 169 colaboradores desvinculados, formando de este modo el 24% del total de

retiros, seguido por el HIC que alcanz6 147 retiros, es decir, el 21% del total de retiros.
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lustracion 34. Areas donde hubo Ingresos y Retiros del HIC —Primer semestre 2018

Del HIC 147 personas se desvincularon en total, 21 de esos colaboradores pertenecian al

area de Emergencia y Trauma, siendo la més destacada junto con montafas azules, en donde 14

colaboradores se retiraron.

Asi mismo, en las areas que mas ingresos tuvieron fue la de Emergencia y Trauma

general con 25 colaboradores y Hospitalizacion General Adulto con 20 colaboradores.
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lustracion 35. Areas donde hubo Ingresos y Retiros del ICV —Primer semestre 2018

En relacién con la ilustracion anterior se destaca que de los 169 retiros que presencio el

ICV, las areas mas afectadas fueron las de Médicos con 15 personas desvinculadas, Uci

Intermedia Adultos y Facturacién y Cartera con 9 colaboradores cada uno.

En cuando a colaboradores nuevos en el ICV, el area con mas ingresos en el periodo fue

la de Médicos con 20 colaboradores, Farmacia FCV con 13 colaboradores y Atencion al paciente

y su familia con 11 colaboradores.
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[lustracion 36. Areas donde hubo Ingresos y Retiros de QM—Primer semestre 2018

En cuanto a personal desvinculado, se retiraron méas colaboradores en el area de
Manufactura con 10 colaboradores, seguido por Central de mezclas, que tuvo 5 colaboradores
retirados. Teniendo gran relacion con lo anterior, Quality Medical se destaco en ingresos en el
periodo en el rea de Manufactura con 29 colaboradores nuevos en el periodo y Central de

mezclas con 5 colaboradores.

nEresos Retiros

telemedicing m telemediina

llustracion 37. Areas donde hubo Ingresos y Retiros de SSS —Primer semestre 2018
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En SSS la Gnica area que presencio rotacion de personal fue Telemedicina, con 4 ingresos

y 3 retiros, dicha area fue disuelta por completo, los colaboradores restantes fueron reasignados a

otras &reas del grupo estratifico.

Vicepresiden cia

Oficina de Cumplimiento

Direccion Tecnologia Informatica
Direccidn Talento Humano

Direccidn Relaciones Laborales
Direccion Juridica

Direccion Infraestructura Hospitalaria
Direccion Gestion Integral

Direccidn Financiera

Direccidn comercial

Departamento Financiero

10 . oun

ngresos B Retros

llustracion 38. Areas donde hubo Ingresos y Retiros de VPC —Primer semestre 2018

La VPC present6 un total de 51 colaboradores nuevos en el periodo, se destacan las areas

de Direccion Tecnoldgica Informatica y Direccion Financiera, cada uno con 10 colaboradores,

del mismo modo, estas fueron las areas donde mas personas se desvincularon de la organizacion,

cifraigual a 11 y 9 colaboradores de manera respectiva.
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En cuanto a HE, todas las areas fueron disueltas debido al cierre de la clinica de Santa
Martha, por ende no se hace necesaria la especificacion de los datos acerca de ingresos o0 egresos

de la FCV.
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ngresos  m Retros

[lustracion 39. Cargos con més ingresos y retiros de personal en el HIC- Primer semestre 2018

En la ilustracion anterior se evidencian los cargos que mas rotacion de personal
presentaron en el primer semestre del 2018, uno de estos es el de Practicante, debido al extenso
numero de areas se requieren practicantes para el apoyo de las funciones y para su formacién
profesional y académica, por ende en dicho periodo en el HIC ingresaron 16 practicantes y se

desvincularon 26.

También se encuentra el cargo de Medico General, de los cuales 18 de ellos han
ingresado a la FCV y 12 de ellos se han retirado, y el de Agente de Experiencia, presentando 10

ingresos y 5 retiros en el periodo.



108

Tanto el cargo de Auxiliar de enfermeria como Enfermero(a) present6 un namero total de
60 ingresos, 30 para cada uno, mientras que en retiros, presenciaron la desvinculacion de 9

colaboradores Auxiliares y 13 Enfermeros.
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llustracion 40. Cargos con mas ingresos y retiros de personal en el ICV- Primer semestre 2018

Del total de retiros en el ICV se destacan entre ellos 61 colaboradores Practicantes, 13
Enfermeros(as) y 12 Médico General. Del mismo modo, los cargos que mayor nimero de retiros
presento en el periodo fue el de Practicante con 57 de ellos y Medico General y Enfermero(a)

con 11 cada cargo.

El cargo de Auxiliar de enfermeria del ICV tuvo 10 ingresos y 9 retiros, el de Agente de

experiencia 7 ingresos y 5 retiros, y Terapeuta respiratoria 7 ingresos y 3 retiros.



109

TECMICO BANCO DE TEJIDOS
FROFESIOMNAL QUINMICT
FARMACEUTICO - PRODUCCION

PRACTICANTE

OPERARIA DE ESTERILIZACION

MGENIERD JUNIOR DED

MGEMIERC DE DESARROLLO
regreso

DISERIADOR INDUSTRIAL B Reiros

!
I
MGENIERD ELECTROMICO I
i
|

AUXILIAR DE SUTURAS 3-.

AUXILIAR DE MAMUFACTURA

AUXILIAR DE LOGISTICA
AUXILIAR DE ESTERILZACION
-l
AUXILIAR CENTRAL DE MEZCLAS
2[8]

AUXILIAR ADM INISTRATIVG §

llustracion 41. Ingresos y retiros por cargo de personal de QM- Primer semestre 2018

De QM, el cargo que mas rotacion de personal presencid en el periodo trabajado fue el de
Auxiliar de manufactura, con ingresos totales de 27 colaboradores y retiros totales de 8

colaboradores.

Ya que la rotacion del SSS fue especialmente dada por la disolucidn del area de
Telemedicina, expuesto anterior mente, no se hace necesaria la especificacién de los cargos, lo

mismo pasa con HE, que en ese caso se cerrd la clinica de Santa Martha.
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llustracion 42. Ingresos y retiros por género en el periodo

El género que mayor namero de ingresos y egresos presenta la Fundacion Cardiovascular
de Colombia es el femenino, con 316 mujeres ingresadas, siendo el 65% de la poblacion total de

ingresos, y 447 retiros, que representa el 64% del total de retiros.

8.2.2. Anadlisis de las causas de la rotacion del personal de la FCV a partir de las

encuestas de retiro.

En el primer semestre del 2018 se han reportado aproximadamente 690 retiros en la toda
la compafiia. Para realizar la entrevista de retiro el Gnico requisito es que la desvinculacion del
colaborador sea por cuenta propia. Cada persona decide de manera voluntaria si presenta o no la
entrevista, por lo cual solo 175 personas han presentado entrevista de retiro a lo largo del primer

semestre de 2018. (Para conocer como es el formato de Entrevista de Retiro ver Anexo 1)
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llustracion 43. Motivos generales de retiros reportados en el primer semestre de 2018 en
entrevistas de retiro

En la gréfica anterior observamos los motivos generales y contundentes que influyen a
que los colaboradores tomen la decisidn de desvincularse de la empresa, los cuales se resumen a
continuacion:

Los principales motivos de retiro son Motivos personales y/o Familiares con un 42%, le
sigue Otra Oferta Laboral con 27% y Otro con el 15%.

Frente a la relacion con jefe inmediato, solo el 3% de los empleados retirados
especificaban que la relacion con su jefe inmediato era realmente mala, pero el 27% del total
expresaron que era buena pero con varios inconvenientes y el 70% restante la calificaron como
excelente. No siendo este un factor determinante para la rotacién del personal

Con respecto a la relacion con los comparieros de trabajo, s6lo el 2% tomo la decision de
desvincularse s6lo por este motivo, pero en general, el 5% determinaba que la relacidén con sus
comparieros era mala, el 20 que era buena con varios inconvenientes y en 75% restante la

calificé como excelente.
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Lo anterior conlleva a deducir que el clima laboral en la FCV es agradable, ya que la

relacion con sus comparieros y jefes supera el 61% de satisfaccion (Ver llustracion 31).

Recomendaciones de mejoramiento para la FCV:

Dentro de las observaciones que las personas desvinculadas presentaban como
posibilidad de mejora para la FCV, el 20% recalcaba que los lideres o jefes inmediatos poseian
falencias en ambitos de liderar y en comunicacion, 5% no se pudo adaptar a la empresa ya que
consideraban que hacia falta un mejor trato hacia los colaboradores y ademas mayor nimero de
actividades de esparcimiento y bienestar, 4% tomo la decision de emprender un nuevo proyecto
econdmico, 16% eligidé enfocarse en crecimiento profesional (estudios), 4% cuidado de
familiar/es y el 51% presentaba problemas econémicos.

En este sentido, se resalta que un factor critico en este momento en la organizacion es que
existe una crisis econémica, ya que los pagos de némina no son oportunos, tienen una tendencia
de 1 a 2 meses de retraso.

Intension de volver a trabajar en la FCV:

Dentro de la entrevista de retiro existe un segmento en que se pregunta al retirado la
intencidn de volver a trabajar para la FCV. De acuerdo a los resultados del primer semestre del
2018, la intencion de reincorporacion es del 98%, con las condiciones plasmadas en la siguiente

ilustracion:
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[lustracion 44. Condiciones para posible reincorporacion a la FCV- Primer semestre 2018

8.2.3 Plan de intervencion: Estrategias para disminuir la rotacion de personal.

A partir del analisis anterior sobre los principales factores que afectan actualmente los

indices de rotacion del talento humano en la FCV, se propone el siguiente plan de intervencion.

Para el area de Bienestar, Cultura y Comunicaciones, se plantean las siguientes
estrategias con el fin de mejorar las oportunidades de brindarles acompariamiento y bienestar a

los colaboradores:

e Sacar provecho de los canales de comunicacion exclusivos para adquirir mayor
conocimiento y prestigio en toda la FCV, tales como el correo exclusivo de
comunicaciones Yy las carteleras de los espacios fisicos donde se puede plasmar

cualquier tipo de informacion institucional.
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Es recomendable que la informacion a compartir a través del correo electrénico o de
las carteleras sea llamativa, facil de leer y que al mismo tiempo se pueda retener la
idea principal segln la tematica.

Maximizar la lealtad y satisfaccion hacia el cliente interno con la exclusividad de
personal en las distintas sedes. Es decir, que exista personal perteneciente a talento
humano en cada una de las sedes, dispuestos siempre a prestar 10s mejores servicios a
los colaboradores.

Usar las capacidades del personal calificado para conseguir convenios con mayor
beneficio para el cliente interno.

El plan para llevar a cabo este punto, es fijar una cantidad objetiva de convenios por
periodos. Se recomienda que dichos periodos sean trimestrales (ya que de manera
trimestral se crean los informes de gestion de lo que se realiza en el area) y que por
periodo se generen entre dos a tres convenios con distintas empresas, con el fin
principal de que el colaborador FCV se sienta a gusto y que sienta que sus esfuerzos
del dia a dia en la organizacion se estén compensando, por ende el tener convenios
que generan mayor beneficio para ellos.

Tener mayor organizacion en cuanto a actividades para aprovechar el facil acceso al
cliente interno, en especial, anunciar con tiempo de anticipacién dichos eventos y de
esta manera atender a un mayor numero de colaboradores en la prestacion de los
Servicios.

Crear y establecer modelos de evaluacion para conocer la percepcion a tiempo del
cliente interno sobre las actividades y procesos del area y asi poder brindales una

mejor experiencia en futuras ocasiones. Para este caso, se puede utilizar el mismo
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modelo con que se evallan las actividades Outdoor (ver Anexo 7) o la encuesta
propuesta que evalla la mayor cantidad de los procesos (ver Anexo 4).

e Lograr que el equipo se amplie con una nueva profesional fija para la sede de CTE, ya
que sélo se tiene exclusividad de psicéloga de bienestar y cultura en el HIC y el ICV.
Uno de los principales obstaculos para cumplir con este punto estratégico es el del
presupuesto del area en cuanto a empleados, pero para facilitar dichas condiciones se
podria optar por un practicante o pasante de psicologia organizacional.

e Crear alternativas creativas de los procesos con el fin de llamar la atencion de los
colaboradores, usando herramientas que generen un impacto positivos en ellos, tales
COMO juegos Yy concursos para incrementar la participacion, carteles y objetos visuales
que permitan que la informacion o el objetivos del proceso tenga un mejor
recibimiento.

e Demostrar dia a dia a los colaboradores la importancia de la cultura organizacional,
por ende, de los Rasgos de la Cultura FCV.

Esto se puede realizar a través de los distintos canales de comunicacion, en donde se
puede plasmar constantemente la informacion a trabajar, ademas, seguir manteniendo
los procesos internos ligados al fortalecimiento de la cultura organizacional e
implementar las demas estrategias y recomendaciones dadas para que haya una mayor

participacion.

Las estrategias a implementar el equipo de Centro de desarrollo de Competencias para
mejorar aspectos relacionados con las actividades, capacitaciones y procesos en pro al

crecimiento de los colaboradores son:
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Fructificar el uso de las herramientas tecnoldgicas en pro al crecimiento profesional y
personal de los colaboradores, optimizando el uso de las mismas, comenzando con
corregir los errores que se tienen al momento del registro y asignar tareas al equipo de
trabajo sobre estas herramientas.

Mantener buenas relaciones y comunicacion con todos los colaboradores desde que
ingresan a la organizacion.

Beneficiarse de aquellas empresas que dan apoyo a la formacién y desarrollo del
cliente interno, tales como Cajasan, SENA, Colfondos (brinda capacitaciones de
temas financieros para empresas), etc.

Conseguir que el plan de capacitacion se cumpla segun los requerimientos de los
lideres y asi generar los resultados de crecimiento para colaboradores. Para ello, seria
conveniente contratar a otra persona profesional en cuanto a formacion y desarrollo
de competencias, para generar mejores resultados y cumplimiento.

Generar a partir del impacto positivo de las actividades una estrategia para que entre
los mismos colaboradores se comunique la buena experiencia y crezca la
participacién en los procesos.

Retener al personal propio del area para evitar mas cambios en cuanto a la
organizacion y ejecucion de actividades, y que los colaboradores tengan una
referencia fija de un equipo sélido de CDC.

Implementar y darle la importancia que requiere la evaluacién de los procesos por

parte de los colaboradores con el fin de verificar en qué se esta fallando o qué es lo
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que ellos prefieren. Esto a través de la evaluacion de satisfaccion que muestra el

anexo 8 del presente documento.
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9. Conclusiones

A partir del presente documento se puede concluir que el area de talento humano de la
Fundacion Cardiovascular de Colombia posee muchos aspectos positivos que hacen que se
destaque dentro de la organizacion, tiene un gran nimero de servicios, actividades y procesos
mediante los cuales se logra conseguir un gran acercamiento y la construccion de buenas
relaciones interpersonales, dando oportunidad de desarrollo y crecimiento personal y profesional

a los colaboradores.

Bienestar, Cultura y Comunicaciones se destaca en la organizacién por dar a conocer,
infundir y promover la cultura organizacional a través de los Rasgos de la Cultura FCV mediante
actividades de interés y bienestar para los colaboradores, ademés cuenta con un personal
calificado y competente que realizan su labor de manera apasionada, reflejado en el desempefio
del area y el facil acceso y comunicacién que se tiene con todas las areas de manera general en la
organizacion. Se destaca como fortaleza inherente la lealtad y satisfaccién hacia el cliente interno
y la basqueda de alianzas estratégicas con otras empresas, conocidas como convenios, con el fin

de brindarles beneficios multiples.

El sacar provecho de los canales de comunicacion exclusivos para el area y el usar las
capacidades de las personas que conforman el equipo de trabajo al maximo, en el momento de la
recepcion, planeacion, ejecucion y evaluacion de las actividades y/o procesos es fundamental,

esto se logra teniendo una excelente comunicacion en el equipo, realizando todas las tareas con
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el tiempo necesario, llegar a los colaboradores de la manera mas efectiva, que es la de crear
actividades llamativas, especiales, creativas y profesionales, generando un impacto positivo para
todos ellos reflejandose en los resultados de indicadores del area y en el desarrollo general de la

organizacion.

El Centro de desarrollo de competencias, aparte de tener contacto con los colaboradores
desde su ingreso a la fundacion, tiene contacto y comunicacion directa con todos los lideres de la
organizacion, permitiendo dar a conocer a todas las partes y promover los procesos definidos por

el rea e impulsar el crecimiento personal y profesional entre toda la comunidad de la FCV.

Ya que la mayoria de actividades de formacién del CDC son solicitadas a traves de una
plataforma virtual por parte de los lideres de cada una de las areas organizacionales, lo ideal es
fructificar el uso de las herramientas tecnoldgicas en pro al crecimiento en &mbito profesional y
personal de cada uno de los colaboradores, a partir de esto se desglosan muchos aspectos, tales
como que a medida que van llegando las solicitudes mantener una comunicacion continua y clara
con los lideres y demas colaboradores, para poder planificar y ejecutar la actividad, proceso
establecido o capacitacion correspondiente, de la manera mas profesional y efectiva. Del mismo
modo, evaluar cada una de estas actividades es fundamental, ya que desde la opinion personal de
los colaboradores se pueden perfeccionar los procesos y ademas mejorar en todos los aspectos

necesarios que se requiera.

Pese a las dificultades por las que han pasado las areas de Bienestar, Cultura 'y

Comunicaciones y el Centro de Desarrollo de competencias, de ser un equipo de ocho personas
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en el primer semestre del 2018 y los inconvenientes econdmicos en cuanto a los presupuestos
destinados para sus procesos, se ha aumentado las posibilidades de cumplir con los objetivos de
los indicadores de calidad y cumplimiento del area. El tener dos psicologas de Cultura 'y
Bienestar organizacional permite que se cubra un porcentaje mayor de necesidades en el cliente
interno, al igual que el comunicador organizacional fijo para el area, en donde este Gltimo
responde a un manejo adecuado de las comunicaciones internas y el poder tener un vinculo

mayor en cuanto a comunicaciones en la FCV.

Uno de los retos de toda la organizacion es evitar la alta rotacion del personal. Cabe
resaltar que los retiros del periodo en la FCV se vieron afectados por el cierre de la clinica de
Santa Martha, alrededor de 310 personas fueron liquidadas en ese proceso, pero aun asi, sin tener
en cuenta el Hospital Especializado (HE) de dicha ciudad, el indice de rotacién de la FCV es del
21%, es decir, de cada 100 colaboradores activos 21 de ellos se encuentran en constante rotacion

(teniendo en cuenta la poblacion de HE se tiene un indice de rotacién el 28%).

Entre los GEN, los que presentan mayor rotacion de personal, sin tener en cuenta HE y
SSS, ya que son grupos estratégicos de negocio que se han ido acabando con el tiempo, sigue

QM con una rotacion de 40.2% y VPC con 25.4%.
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10. Recomendaciones

El equipo de talento humano tiene como tarea principal brindarle bienestar, crecimiento y
desarrollo a los colaboradores mediante sus procesos Yy actividades, asegurando que, a pesar de
dificultades econdmicas, los colaboradores quieran trabajar en la FCV por la calidad del equipo
humano que se ve reflejado en el buen clima laboral existente y por los beneficios de trabajar
alli. Sin duda, a pesar de que el equipo de trabajo se encuentra mas sélido en la actualidad, como
recomendacion especial se evidencia el deber para la direccién de contratar a otro colaborador

gue permita un mayor cubrimiento de necesidades entre los colaboradores.

Los procesos y actividades, pese a que se encuentran definidos y se realizan de modo
constante, requieren ser evaluadas de manera directa por parte de los colaboradores, ya que a
partir de dicha evaluacién se pueden lograr mejoras y ajustes que lleven al mayor cumplimiento
de los indicadores que se evaltan en el area. Para ello, se propone la encuesta en donde se
evallan todos los procesos del rea de una manera sencilla y detallada. Después de la aplicacién
de dicha herramienta y de las oportunidades de mejora obtenidas, es necesario la aplicacion
constante de la evaluacién de satisfaccion, proceso que ya esta definido en las areas, pero que no

se usan de manera adecuada en la actualidad.

El reducir la rotacion de personal en la organizacion es uno de los enfoques principales
del area y de la presente propuesta de mejoramiento, para esto de recomienda el enfocarse
principalmente en aquellas areas en las que se presenta mayor rotacion de personal (ver tabla 20),

manejar un mejor nivel de planeacion, aplicacion y evaluacion de las actividades y procesos a
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ejecutar en estas, para asi poder generar mayor bienestar a los colaboradores y de este modo

retener dicho personal.
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Anexos
Anexo 1. Formato de Entrevista de Retiro
Stme FoV
W ENTREVISTA DE RETIRO Vesion 1| RDTH305.03
PROCESO: Cu“ura, Bienestar Y Comunicaciones Paglna l1de?2
R

Entrevistado: C.C: Eﬁtt:rlii sta: 2:” ) = o
Cargo desempeiiado: Ciudad: Floridablanca :1‘;'?;23"
Jefe inmediato area de trabajo: EE'?E:O

GEN / LEN en la cual estuvo vinculado:

Neta: Para un correcto deligenciamiento de la entrevista, por fivor seleccione la opcion qué se ajuste en mayor medida a la percepcion

del colaborador sobre los aspectos cuestionados, asi mismo si considera justifique su respuesta.

MOTIVO DE RETIRD

Mativos personales o Dificultades con su jefe
O be O .

[] otra oferta labaral ] Horario laboral

familiares inmediato
Dificultades con Dificultades con ambiente fisico Falta de induccidn, .
O companeros O v/o herramientas de trabajo O desorientcion [] Traslado de ciudad

Falta de informacidn respecto a
] Maternidad o paternidad [Jlas funciones y ] Jubilacién ] Remuneracicn salarial
responsabilidades del cargo

Esta en desacuerdo con las

Oportunidad de estudio o | Imposibilidad de desarrolio 0 politicas y cultura de la Cambio de ciudad o viaje
cambio de profiesidn profesional compafiia 0 no se adapta a programado
ellas
Observaciones:
éCual es su nivel de formacidn actual?
] Bachiller ] Técnico [ Tecndlogo ] Profesional ] Especializacicn ] Maestria ] Doctorado

CALIFIQUE SU GRADO DE SATISFACCION RESPECTO A LOS SIGUIENTES ASPECTOS EN LA FCV
Comunicaciones internas desde Talento Humano de la FCV:

] Muy satisfecho ] satisfecho [ Insatisfecho ] Muy Insatisfecho

Comunicacidn con su jefe inmediato:

] Muy Satisfecho ] satisfecho ] Insatisfecho ] Muy Insatisfecho

Comunicacidn con el equipo de trabajo:

[] Muy satisfecho [] satisfacha [] Insatisfecho [] Muy Insatisfecho

Comunicacion con los demas miembros de la FCV:

] Muy Satisfecho ] satisfecho ] Insatisfecho ] Muy Insatisfecho

Capacitaciones tanto a nivel técnico como del ser:

[] Muy Satisfecho [] satisfecha [] Insatisfecho [] Muy Insatisfecho

Posibilidades de ascenso:

] Muy Satisfecho [ satisfacho ] Insatisfecho ] Muy Insatisfecho

Compensacién salarial:

Elaborado por: COOIGIHGGOF_CMHUM, Bienestar y Comunica- Aprobado por: Directora Desarrolio del Talento Humano
GIones )
Revisado por Coordinador Culftura, Bienestar y Comunicacio- Fecha de Aprobacion: 2018-05-31
nes .

Fecha de Revision: 2018-05-31
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.-'j.t'.‘E,': ENTREVISTA DE RETIRO VeriE TCVR_DTH ST
PROCESQ: Cultura, Bienestar y Comunicaciones Pagina 2 de 2

] Muy Satisfecho [ satisfecho [ Insatisfecho ] Muy Insatisfecho
Hemramientas de trabajo y lugar fisico:
] Muy Satisfecho [7] satisfacho ["] Insatisfecho ["] Muy Insatisfecho
Importancia de su lzbor para el desarrollo de la FCV:
] Muy Satisfecho [ satisfecho [ Insatisfecho ] Muy Insatisfecho
Adtividades de cultura y bienestar:
] Muy Satisfecho [T] satisfecho ] Insatisfecho ] Muy Insatisfecho

Observaciones

EVALUACION DE INDUCCION Y ADAPTACION ORGANIZACIONAL

ASPECTO:

{Recibid al momento de la contratacion toda la informacion pertinente al cargo que desempefiaba, O

sus condiciones de trabajo v politicas de la organizacion?

{Recibid o participd en la induccidn institucional y demas capacitaciones establecidas por la FCW?

iRecibid el entrenamisnto adecuado para el desarrollo de sus funciones?

éRecibid el apoyo esperado de su jefe inmediato para el desarrollo de sus funciones?
{Tuvo participacion yfo asistencia en los grupos primarios de su drea de trabajo?

iLe fue aplicada lz evaluacion de desempefio o retroalimentacion de su desempefio?

Si Observaciones:

O|0|0|0|O
OlOI0|00| O)2

En su opinidn qué aspectos positivos resalta de la FCV en orden de importancia:

Desde su punto de vista, cudles son las oportunidades de mejora de la compafiia en orden de importancia:

CONCLUSION GENERAL

El haber trabajado para la FCV fue para usted una experiencia ...
] Muy Satisfactoria [ satisfactoria

ilos valores y objetivos institucionales son acordes a sus principios de ética 0 —~

profesional vy valores profesionales?

iVolveria a laborar en la FCV? Por favor mencione si tiene alguna condicion

Firma Entrevistador

[ Insatisfactoria ] Muy Insatisfactoria

Si No Observaciones:

Firma Entrevistado

Elaborado por: Coordinader Cultura, Bienestar y Comunica-
ciones

Aprobado por: Directora Desarrollo del Talento Humano

Revisado por Coordinador Cultura, Bienestar y Comunicacio-
nes

Fecha de Aprobacion: 2018-05-31

Fecha de Revision: 2018-05-31

Todos los derechos reservados. FCV y FCV Zona Franca 5.A.S



Anexo 2. Evaluacién de Induccidn Institucional

EVALUACION INDUCCION INSTITUCIONAL FCV 2018

Nombre:

Fecha:

Area o Servicio:

Cargo:

CENTRO DE TRABAJO: CTE ICV

HIC

La presente evaluacion permite conocer |3 adherencia de los conocimientos impartidos durante 1a induccion. Lea
atentamente y responda cada pregunta

Por favor marque con una equis (x) la respuesta correcta.

1.

La FCV desarrolla v administra un

Hace parte de la MEGA de laFCV

a) Prestar servicios de salud de alta complejidad
b}  Consolidar el mayor proyecto social de Latinoamérica

c)  Migion Empresarial Grande

Relacicne el concepto con su

respectiva definicion

a. Cuagi Incidente

Es un hecha inesperado, no relacionado con |a historia natural de la enfermedad, que
produce la muerte del paciente, una lesion fisica o psicelogicagrave. ()

b. Incidente

Se presenta una falla en la atencion del paciente pero es intervenida anies de que se
materialice. Mo llega al paciente. ()

c. Evento Adverso

Es un evento o circunstancia que sucede en la atencion clinica de un paciente gue no le
genera dafio, pero gque en su ocurrencia se incorporan fallas en loz procesos de atencion. |
i

J

d. Evento Centinela

Es el resultado de una atencion en salud que de manera no intencional produjo dafio. [}

Organice la siguiente oracion con las opciones de la columna derecha.

Tema dominante:

130

hospitalarios que a través deun [P} S0luciones de accese

modelo de

brinda a salud cercana, ] Gerencia Integral

especializada e innovadera

4,

) Ecosistema de Servicios

£ Queé gas medicinal se produce en la FCV - IC?

a) Oxigeno.
b} Mitrogeno
C)  Aire Medicinal.

d} Dicxide de Carbono.
2}  HMingunc de les anteriores.

Lag funciones del comité de convivencia FCV son:

&) Recibir y dar tramite a las g

uejas, examinar de manera confidencial los casos, escuchar a las partes

involucradas v adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de didlogo.
b} Hacer seguimiento a loz compromisos, presentar a la alta direccion las recomendaciones para el desarrollo

efeclivo de las medidas pre
¢} Todas las anteriores.

ventivas y comeclivas del acoso [aboral.



7.  Asocie con una linea el significado de cada Grupo Estratégico de Negocios (GEN) de la FCV.

] . |

GEN Significado {Narrativa)

HIC - Complejo Clinico Internacional

Desarrollador de marca para productos especializados en salud que
facilitan la atencion, cuidado y recuperacion del paciente; con un portafolio
de productos de vanguardia en los eslabones criticos de
intervencion del paciente.

Hospitales Especializados Ser pioneros e impactar a la poblacion llevando nuevas instituciones de

alta complejidad en servicios integrados y especializados a diferentes
ciudades del pais.

Ofrecer la mejor experiencia en el cuidado de la salud a sus pacientes
desde servicios de wanguardia en los institutos especializados que

Soluciones Sociales en Salud incorporan resultados de investigacion aplicada a procedimientos

clinicos y desarrolla el proceso de formacion para su talento humano
en especialidades clinicas.

Quality| Medical

Llevar a las comunidades soluciones cercanas para la atencion y el
cuidado de la salud de los pacientes y sus familias, a través de
servicios innovadores y un modelo de ageguramiento que dé acceso
a la poblacien economicamente vulnerable a un sistema integrado de
salud.

I:I L

8.  Mencione los 5 rasgos de la cultura FCV;

9,  Mencione 3 codigos de alarma e indique a que emergencia hace referencia.

10. Son Derechos y Deberes de los Pacientes; Derecho (D) o Deber (DB), 2eglin cormegponda.
a). A recibir los servicios de salud en cendiciones de higiene, seguridad v respeto a su intimidad |
b). Mantener una comunicacion permanente v clara con el profesional de la saludtratante | )

c). Respetar al personal responsable de la prestacion v administracion de los servicios desalud [ )
d). Propender pro su aufo cuidado, el de su familia v el de sucomunidad { )

11. La Politica de Humanizacion, cuenta con un programa llamado los 5 vitales; Los & Vitales Son:

Saludar, Humanizar, Sonreir, Despedir, Agradecer
Saludar, Ponerse en el lugar del otro, Comprometernos, Agradecer, Sonreir
Ser Gentil, Ser Util, Ser Amable, Ser negociador, Ser Sociable

12, :A cudles de los siguientes actores se les debe realizar proceso de debida diligencia (conocimiento del

cliente)?

__ Clientes, Usuarios vy colaboradores

_ Miembres de la junia directiva

__ Proveedores, Qutsourcing y Contratistas
__ Persona expuestas publicamente

__ Minguna de las anteriores

13. ;Cuales son los mecanismos para reportar los casos de corrupcion al interior de la organizacion?
___ Gomreo electronico
__ Buz6n de sugerencias
__ Linea ética

jBienvenidos al proyecto social mas grande de Latinoamérica!
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Anexo 3. Formato de Induccion y Entrenamiento

INDUCCION Y ENTRENAMIENTO FCV
PROCESO: CENTRO DE DESARROLLO DE

PETENCIAS

DIRECCION DE DESARROLLO

Version: 0

COM-

DEL TALENTO HUMANO

R-DTH201-01

Pagina 1 de 2

Nombre del colaborador

Nombre dal cargo

GEN/LEN/Direccionfarsa/servicio

Fecha de ingreso

Nombre del jefe inmediato

Este registro permite controlar el cumplimiento del proceso de Induccién y Entrenamiento del colaberader nueve en la
FCV. Por fawer marcar con una (X) el cumplimiento de las actividades de conocimientoes. Al culminar el proceso de
entrenamiento este documento debe ser enviado a la Direccion de Desarrollo del Talento Humano en el Centro
Tecnolégico Empresarial, cualquier duda comunicarse al 6796470 Ext. 4013. El documento es de obligatorio cumplimiento
para evitar una falta grave en la organizacién y es anexado a su hoja de vida.

CONOCIMIENTOS CI.JMPLIDD METODOLOGIA TIEMPO RESPONSABLE
SI | NO | N.A.
1. ASPECTOS LEGALES Y CONTRACTUALES
o ——
N T|_pc- de l?jontrato_laboral, aﬁlla_morT a paraﬁsc:ales. B Dia da la Direccién de Re-
Circular informativa o normas institucionales. Induccién ) )
- - ) . . firma del | laciones Labora-
CD: Informacion de Estrategia Corporativa FCV, Reglamen- Personalizada trat |
to Interno de Trabajo, Politicas Institucionales. contrato e

2. INFORMACION INSTITUCIONAL

Direccion de Planeacion Corporativa y Desarrollo de Nego-
cios: Mega, tema dominante, estructura funcional, cédigo
de ética y buen gobierno.

Direccion de Desarrollo del Talento Humano: Bienestar y
Cultura organizacional, Politica de humanizacion, valores,
Centro de Desarrollo de Competencias (CDC).

Asistencia Obligatoria a las dos
jornadas de induccion

Direccion de Relaciones Laborales: Tipos de contrato, nomi-
na, comité de convivencia, politicas de presentacion perso-
nal.

Fechas:

Seguridad y Salud en el Trabajo: Sistema de Gestion de 55T,

politicas de seguridad, politica de no alcoholismo, no droga-

diccién y no tabaquismo, Comité Paritario SST, brigada de

emergencias, ;Qué es accidente e incidente de trabajo?,

procadimiento para reportar accidentes e incidentes de tra-

bajo, sistema de control de riesgos, plan de emergencias,
untos de encuantro y ruta de evacuacion.

Lugar:

Horario:

Seguridad del paciente e Infecciones: Definicicnes inciden-
tes, avento adverso y evento centinela, cadigo lila, Progra-
ma, politica y estrategias de Seguridad Paciente, manillas de
identificacion de riesgos.

7ama 12am
lpm-3pm

Direccion Experiencia del Paciente: Derechos y Deberes de
usuarios, perdida de paciente, Gestion del servicio y mision
de |a direccion de experiencia paciente.

Cooperativa Cardiocoop

Direccion de Ingenieria y Arquitectura Hospitalaria: Disefio y
Desarrollo de productos, Activos fijos y bienes devolutivos,
Ingenieria Hospitalaria, Ingenieria Clinica, uso y cuidado de
equipos biomédicos y proteccion de la infraestructura.

Director, jefe o
coordinador de
cada Direccidn,
drea o GEN

Elaborado por: Ceniro ge Desarrolfo de Competencias

Revisado por: Coordinacion Centro de Desarrollo de Compe-
fencias

Aprobado por: Direccién de Desarrollo del Talento Humano

Fecha de Aprobacion: 2016-07-27

Fecha de Revisién: 2016-07-27

Todos los derechos reservados. FCV y FCV Zona Franca S AS
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Universidad Corporativa (OES): Programa de educacién en
salud, conwvenios internacionales de entrenamiento y conve-
nios docencia servicio.

Fundacion Montafias Azules: Programa social de la FCV

Gases Medicinales

Direccion de Tecnologias de la Informacion: Software clinico,
Reglamento tecnolégico, infraestructura tecnologica, sopor-
te de tecnologia y politicas de calidad y seguridad de la in-
formacidn.

Direccion de Gestion Integral: Responsabilidad Social Empre-
sarial, Ley de Proteccion de datos personales, Sistema Ges-
tion de Calidad, Marca FCV.

Evaluacion Induccién Institucional

3. PROCESOS DEL GEN, LEN, DIRECCION, AREA O SERVICIO

Conocimiento de los procesos misionales y actividades del
drea o direccién. Estructura y organizacion del drea.
Productos y servicios del GEN/LEN/Direccién/Area/Servicio

El tiempo y la metodologia son a criteric del jefe in-
mediato o entrenador del cargo

Perfil del cargo: Mision del cargo, Responsabilidades, com-
petencias y requisitos esenciales para el cargo.

4. PROPIOS DEL CARGO

Protocolos, procedimientos, guias, instructivos, manuales y
anexos que impacten &l cargo.

Indicadares e informes de gestion de la Direccién, Area o
Servicio.

Accesos al sistema de administracion hospitalaria integral
| (SAHI) y demas programas.

Inventario del puesto de trabajo

Elementos de proteccion personal: uso adecuado, cuidados,
responsabilidad del trabajador con el uso, por qué y para
qué deben usarse, como deben usarse, importancia del uso
durante la jornada laboral.

Panorama de riesgos expuestos: Explicacion sobre los ries-
gos a los cuales esta expuesto, forma de evitar los riesgos,
responsabilidad del colaborador y obligacion de auto-cuida-
do personal.

Reglamentacion asociada al cargo: Mormas, leyes o decretos
que deba conocer y aplicar.

Demds conocimientos propios técnicos del cargo segln cri-
terios del jefe inmediato o entrenador

El tiempo y la metodologia son a criterio del jefe in-
mediato o entrenador del cargo

FIRMA DEL COLABORADOR

NOTA: La firma es asumida por la FCV como la certificacion de las partes del cumplimiento de los temas del entrenamiento. El

documento no se recibe sin las firmas.

NOTA: Recuerde que para la elabeoracion y modificacion de documentos, se deben seguir los lineamientos definidos en los

FIRMA DEL JEFE INMEDIATO

procaedimientos P-GESCAL-01 Control y Elaboracidn de Documentos y P-GESCAL-02 Control de Registros.

Elaborado por: Centro de Desarrolio de Competencias

Revisado por: Coordinacién Centro de Desamrolio de Compe-

tencias

Aprobado por: Direccidn de Desarrolio del Talento Humano

Fecha de Aprobacion: 2016-07-27

Fecha de Revision: 2016-07-27

Todos los derechos reservados. FCV y FCV Zona Franca S.A.S
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Anexo 4. Herramienta propuesta para evaluar los procesos de las areas de Bienestar, Cultura 'y

Comunicaciones y el Centro de Desarrollo de Competencias.

Encussta N*®

.:_ T ENCUESTA SOBRE LOS PROCESOS
- [
[ B DE TALENTO HUMANO DE Focha de aplicacidn:

Dia Mas Anda

LA FUNDACION CARDIOVASCULAR DE COLOMBIA

La presente encuesta es realizada por el area de Talento Humano. Su objetivo principal es evaluar los procesos y actividades que se
realizan en el area de Talento Humano, con el fin de identificar fortalezas y debilidades para a partir de la informacién recolectada
aplicar mejoras y cambios en los mismos.

Le recordamos que la informacion recopilada se conservara bajo confidencialidad y solo serd utilizada con fines exclusivamente
institucionales. Usted serd libre de decidir en qué momento parar de desarrollar la encuesta si asi usted lo desea. Su respuesta es
fundamental y de gran valor para el desarrollo de este estudio, por lo tanto, agradecemos su participacion, su colaboracién y su tiempo.

Para responder el cuestionario, debe leer detalladamente las indicaciones y marcar solo una o varias opciones segln corresponda
con cada pregunta

Tiempo Laborando en la FCV 0 NO
0 1 mes o menos Si su respuesta anterior fue Sl, responda la siguiente pregunta,
[ 2a3meses si fue NO, prosiga a responder la pregunta nimero 4.
[ 426 meses 3. Seleccione los Rasgos de la Cultura FCV
[ 6 meses aunafio [0 Pasion por la excelencia, Seguridad en Pacientes,
[0 Mas de un afio Crear Valor, Sonreir.

[J Pasion por la Excelencia, Innovacién, Crear Valor,

i Seguridad y Mejor Experiencia.
Género: ( )F ( )M

Estado civil: \ . L . .
4. ;Conoce informacion acerca de las intervenciones
[J Casado psicoldgicas en pro al bienestar y desarrollo de los
[1 Soltero colaboradores?
O Viudo O s
] Divorciado O no
LI union libre 5. ¢Ha recibido ayuda de Intervencion Psicoldgica por parte
del area de Talento Humano?
1. (Conoce el area de Talento Humano de la FCV? O s
O s [0 NO
0 NO Si su respuesta anterior fue Sl, responda la siguiente pregunta,

si fue NO, prosiga a responder la pregunta nimero 7.
A. BIENESTAR, CULTURA Y COMUNICACIONES

6. Marque una X en la casilla correspondiente para evaluar
2. ¢Conoce los Rasgos de la Cultura FCV? las intervenciones psicolégicas.
0 s | Intervenciones psicolégicas | SI | NO |




¢Fue una experiencia satisfactoria
la Intervencién?
¢Hubo un clima de confianza y
comodidad en el momento de la
Intervencion?
¢Considera que se cumpli6 con el
objetivo de la intervencion?
¢Volveria a solicitar otra
intervencién si siente que lo
requiere?

7. Marque con una X en la casilla correspondiente para
evaluar el Clima Laboral en la FCV:

Clima Laboral Excelente Buena Mala
¢Como considera
que es la relacion

con su Jefe
Inmediato?
¢Colmo considera
que es la relacion
con sus
compafieros de
trabajo?

En general
¢Como considera
el traro hacia
usted en la
organizacion?

8. ¢Ha participado en un Outdoor?

0 si
J NO

Si su respuesta anterior fue Sl, responda la siguiente pregunta,
si fue NO, prosiga a responder la pregunta nimero 10.

9. Marque con una X en la casilla correspondiente para
evaluar la actividad Outdoor.

Outdoor Si NO
¢ Considera que es importante asistir a
una actividad Outdoor?
¢Se sintié comodo y a gusto en las
actividades realizadas?
¢El espacio en el que se desarrollo las
actividades era el adecuado?
¢Considera que se cumpli6 con el
objetivo del Outdoor)
Después de Outdoor ¢Observé un
mejoramiento en su equipo de trabajo?
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10. ¢Ha hecho uso del Buzon Cliente Interno de la FCV para
comunicar alguna novedad en su trabajo?

U si
J NO

11. ;Considera que la gestion que se realiza del Buzon
Cliente interno es la adecuada?

U sl
J NO

¢Por qué?

12. ;Cuanto tiempo se tarda en responder el equipo de
Talento Humano a la solicitud?

13. ¢La solucion dada por el equipo de Talento Humano era
la esperada?

¢Por que?

14. ;Volveria a hacer uso del Buzdn Cliente Interno?

U si
J NO

¢Por que?

Responda la siguiente pregunta sélo si lleva laborando mas de
5 meses en la FCV

15. Califique de 1 a 5, siendo 1 la puntuacion mas bajay 5 la
mas alta (Si no reconoce la actividad marque N.A), la
calidad que usted percibe en las siguientes actividades
realizadas por el &rea de Talento Humano en el primer
semestre del 2018:

Actividades de Bienestar y Cultura Puntuacién
Rutas de los Rasgos de La Cultura FCV
Campafia qué bien te ves (Codigo de
Vestuario)

Partidos de la Seleccion Colombia
Concursos dia de la Mujer FCV vy dia del
Hombre FCV
Polla Mundialista

Boletas Corfescu

16. En relacion con las comunicaciones internas marque con
una X las opciones con las cuales se identifica

e Me gusta ver e informarme con los correos que recibo de
comunicaciones internas ()



e El contenido visual de los comunicados me parecen
agradables ()

e Cuando recibo los correos de comunicaciones internas los
ignoro ()

e No me gusta el contenido visual de los comunicados ()

e Los comunicados sobre las actividades internas de la FCV
llegan a tiempo ()

e Considero que los comunicados acerca de actividades
deberian llegar con mayor tiempo de anticipacion ()

17. ;Considera usted que las actividades de Bienestar y Cultura
son un factor diferenciador que destaca a la FCV de otras
organizaciones?

0 si
J NO

B. CENTRO DESARROLLO DE COMPETENCIAS
CDC

18. ;Asisti6 a la Jornada de Induccion Institucional?

0 si
J NO

Si su respuesta anterior fue NO, responda la siguiente
pregunta, si fue Sl, prosiga a responder la pregunta nimero
20.

19. ;Por qué no ha asistido a la Jornada de Induccion
Institucional?

No puedo cuadrar mis horarios laborales para asistir.
No sabia nada acerca de Induccion Institucional.

Mi jefe inmediato no me ha abierto el espacio.

No he querido asistir.

OO0O0Od

Otra razon. ¢ Cual?

20. ;Considera usted que la Induccion Institucional es
importante para su familiarizacion y buen desarrollo en la
FCv?

1 sl
[l NO

21. ;Recibio el entrenamiento adecuado para el desarrollo de
sus funciones?

1 sl
J NO

22. ;Ya realiz6 los Cursos Institucionales de Obligatorio
Cumplimiento en Moodle?

L sl
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0 NO

Si su respuesta anterior fue NO, responda la siguiente
pregunta, si fue Sl, prosiga a responder la pregunta nimero
24,

23. Marque la respuesta que mas se ajuste a su posicion.

No me han dado la informacion acerca de los cursos
No tengo usuario en Moodle
No he podido sacar el tiempo para realizarlos

Ya hice todos los cursos pero no los he aprobado todos
y no sé qué alternativas hay

O OO0Of™d

He ido desarrollandolos, todavia tengo tiempo para
aprobarlos todos

24. ;Haasistido a las capacitaciones del CDC, ya sean del SER
0 TECNICAS?

0 sl
0 NO

25. ;Considera que todas las actividades que desarrolla el CDC
aportan para su crecimiento personal y profesional?

]
[0 NO ¢Por qué?

26. ;Le gusta trabajar en esta organizacion?

0 sl

J NO

27. Mencione 3 aspectos que harian que la FCV fuera un mejor
sitio para trabajar.

1.

2.
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Si tiene alguna observacién adicional o aporte que ayude con el desarrollo de la encuesta y tratamiento de datos puede escribirla en

OBSERVACIONES ADICIONALES:

el espacio disefiado para hacerlo, a continuacion:
Observaciones, sugerencias y/o recomendaciones

iAGRADEZCO SU PARTICIPACION, SU COLABORACION Y SU TIEMPO, ESTOS SON FUNDAMENTALES Y DE GRAN
VALOR PARA EL DESARROLLO DE ESTE ESTUDIO

Anexo 5. Herramienta de tabulacion y analisis de propuesta de encuesta. (Se encuentra en un

documento de Excel)

Anexo 6. Herramienta de entrevista para el equipo de Bienestar, Cultura y Comunicaciones y

Centro de Desarrollo de competencias.

Entrevista sobre los procesos del area de
Bienestar y Cultura

Preguntas generales:
1. ¢Cuanto lleva laborando en la FCV?
2. ¢Para usted qué es Bienestar y Cultura organizacional?

3. ¢Considera que su labor en la FCV impacta de manera positiva a los colaboradores?

Preguntas sobre los procesos o actividades:
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O Entrevistas de Retiro

Intervenciones psicologicas
Evaluacion clima laboral
Actividades Outdoor

Buzon cliente interno

Celebracion y/o detalles de fechas especiales o de
campafas y/o eventos

Comparendos y felicitaciones
0 4

Para cada uno de los procesos que se realizan en el area de Bienestar y Cultura, por favor

responder las siguientes preguntas, respecto a lo realizado en el primer semestre del 2018:

=

Estadisticas sobre el nimero de actividades realizadas del proceso correspondiente.

2. ¢Cuél es el nimero o el porcentaje de colaboradores participantes de las actividades
realizadas del proceso?

3. ¢Se aplica algun modelo para que los colaboradores evalten la actividad o proceso? ¢Qué
modelo se maneja? ;Cuales son sus resultados destacados?

4. ;Se ha logrado el cumplimiento del indicador correspondiente al proceso o actividad?

5. ¢Que aspecto considera que se debe mejorar para que el impacto y los resultados de dichos

procesos Yy actividades sean favorables?
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Entrevista sobre los procesos del area de
Centro de Desarrollo de Competencias
(CDC)

Preguntas generales:
1. ¢Cuanto lleva laborando en la FCV?
2. ¢Parausted qué es el CDC?

3. ¢Considera que su labor en la FCV impacta de manera positiva a los colaboradores?

Preguntas sobre los procesos o actividades:

Induccién y Reinduccion Institucional

Capacitaciones

Jornadas de educacion continuada

Cursos Institucionales
p 4

Para cada uno de los procesos que se realizan en el rea de CDC, por favor responder las
siguientes preguntas, respecto a lo realizado en el primer semestre del 2018:
1. Estadisticas sobre el nimero de actividades realizadas del proceso correspondiente.
2. ¢Cudl es el numero o el porcentaje de colaboradores participantes de las actividades

realizadas del proceso?



1.
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¢Se aplica algun modelo para que los colaboradores evallen la actividad o proceso? ¢Qué

modelo se maneja? ¢ Cuales son sus resultados destacados?
¢Se ha logrado el cumplimiento del indicador correspondiente al proceso o actividad?
¢ Qué aspecto considera que se debe mejorar para que el impacto y los resultados de dichos

procesos Y actividades sean favorables?

Entrevista sobre los procesos del area de
Comunicaciones Internas

Preguntas generales:

¢Para usted qué es son las Comunicaciones Internas?

Preguntas sobre los procesos o actividades:

Para cada uno de los procesos que se realizan en el area de Comunicaciones Internas, por

favor responder las siguientes preguntas, respecto a lo realizado en el primer semestre del 2018:

1.

2.

Estadisticas sobre el nimero de actividades realizadas del proceso correspondiente.

¢Se aplica algun modelo para que los colaboradores evallen la actividad o proceso? ¢Qué
modelo se maneja? ¢ Cuales son sus resultados destacados?

¢ Se ha logrado el cumplimiento del indicador correspondiente al proceso o actividad?

¢ Qué aspecto considera que se debe mejorar para que el impacto y los resultados de dichos

procesos Yy actividades sean favorables?
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Anexo 7. Evaluacion de satisfaccion de actividades de Bienestar y Cultura.



H
b L
5

i L
e EVALUACION DE SATISFACCION
e wersion: 0 R-OTH302-04
FROCESO: CULTURA, BIENESTAR ¥
COMUNICACIONES Fagna 1 o2

Solicitamos amablemente que evalle su nivel de satisfaccion respecto a la actividad realiza-
da. Para llevar a cabo la respectiva calificacion, debe sefialar en cada uno de los items de

acuerdo a su percepeion.
Tema desarrollado; OUTDOOR
Fecha: GEN/LEN:

Facilitador:

Evalie los siguientes items en una escala de 1 a 5, siendo 1 la calificacion mas hajay 5 la

calificacion mas alta-

ITEMS AEVALUAR

TEMA

Contenido de Ia temética

El tema planteado permite el fortalecimiento de sus habilidades

Dinamicas establecidas para el desamollo de la tematica

FACILITADOR

Conocimignto de la tematica

Hahilidad para trasmitir ka informacian y aclarar inquistudes

Comportamiento v desempeiio presentados durante |a jomada

Propicic la paricipacion de los asistentes

METODOLOGLA

Contenido del material v hemamientas utilizadas

Administracion del tiempo establecido

LOGISTICA

Invitacion oportuna al evento

Coordinacion durante el desarrcllio del evento

Instalaciones fisicas del sitio donde se realizd el evento

1. El Qutdoor atendid sus objetivos yio expectativas ;Por qué?

2. Sugerencias, opiniones y oportunidades de mejora a realizar sobre la acfividad

Elaborado por: Cenfro de Desarolo de Compelenclas - CDC. Aprobado por: Diecior ge Desarmolo del Talenio Humana

Revisado par. Cooroinador COC.

Facha de Aprobacion: 2003-07-27

Fecha de Revislon: 2013-07-27
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Anexo 8. Evaluacion de satisfaccion de actividades CDC

i
=Ly
T
-

o
-
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-

e EVALUACION DE SATISFACCION

DIRECCION DE DESARROLLO
DEL TALENTO HUMAND

Version: 0

R-DTH202-02

PROCESO: CENTRO DE DESARROLLO DE
COMPETENCIAS

Pagina 1de 1

Solicitamos amablemente que evalle su nivel de satisfaccion respecto a la actividad realiza-
da. Para llevar a cabo la respectiva calificacion, debe sefialar en cada uno de los items de
acuerdo a su percepcion, si considera que es excelente, bueno, aceptable, insuficiente o de-
ficiente. (Por favor escoger sdlo una opcidn)

ASPECTOS AEVALUAR

FACILITADOR

Excelente

Bueno

Aceptable

Insuficiente

Deficiente

Dominio que tienen los facilitadores sobre
el tema

Clanidad y oportunidad en la solucion de
inquistudes.

Forma como los facilitadores estimularon la
participacion e  iniciatva de  los
participantes.

TEMATICA

Excelente

Bueno

Aceptable

Insuficiente

Deficiente

Calidad, interés y utilidad de los temas
desarrollados.

Impacto de los temas aplicados en la
generacion de habilidades y conocimientos

METODOLOGIA

Excelente

Bueno

Aceptable

Insuficiente

Deficiente

Uso de diferentes matenales v
herramientas para facilitar el proceso de
aprendizaje.

LOGISTICA

Excelente

Bueno

Aceptable

Insuficiente

Deficiente

Calidad del servicio prestado respecto a la
comodidad.

Cumplimiento de los horarios establecidos.

Ejecucion de la totalidad de los temas
propuestos.

SUGERENCIAS Y OPINIONES:

Elaborado por: Centro de Desamoiio de Compefencias - CDGC. I | Aprobado por: Director de Desamolio del Talenfe Humano.
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Los siguientes anexos estan incluidos en la documentacion de la plataforma, pues estan

en formato PDF.



Anexo 9.Carta de aceptacion del estudiante en préactica.

Anexo 10. Carta de aceptacion del plan de trabajo.

Anexo 11. Hoja de vida del supervisor DIANA LUCIA MODESTO CARRILLO
Anexo 12. Copia del contrato de aprendizaje.

Anexo 13. Copia de Afiliacion a ARL.

Anexo 14. Camara de comercio de FCV

Anexo 15. Formato de verificacion de la malla curricular.
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